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Sammanfattning 
Under pågående anställning har såväl arbetstagare som arbetsgivaren en 
ömsesidig lojalitetsplikt. Lojalitetsplikten upphör när anställningen avslutas 
och arbetstagaren är då inte längre förpliktigad att avstå från konkurrerande 
verksamhet, inte heller att ansluta sig till en sådan. Utgångspunkten för de 
flesta som avslutar sin anställning är därför att man är fri att ta vilken 
anställning man själv väljer. Konkurrensklausuler, som normalt skrivs in i 
anställningsavtalet, tar sikte på vad som just gäller efter det att anställningen 
upphört och medför att den anställde inte får ägna sig åt konkurrerande 
verksamhet en viss period efter det att anställningen upphör. Bryter man 
mot en sådan överenskommelse kan det medföra skadestånd. 
Konkurrensklausuler är med viss begränsning tillåtna i svensk rätt.  
 
Konkurrensklausuler har blivit en vanligt förekommande klausul i 
anställningsavtalet och det beror till stor del på industrisamhällets 
utveckling till ett informations- och tjänstesamhälle. Framväxten av 
kunskapssamhället har inneburit att de anställdas kvalifikationer och 
färdigheter har blivit allt viktigare för företagen och har också medfört att 
maktrelationen mellan arbetsgivare och arbetstagare till viss del har 
förskjutits. 
 
Om huruvida en konkurrensklausul är giltig eller ej bedöms utifrån 
avtalslagen. Avtalslagen som dock är knapphändig i frågan stadgar endast 
att utfästelsen får gälla så länge den kan anses som skälig och belyser inte 
om konkurrensklausulen är befogad eller för den delen hur den ska regleras 
mellan parterna. Inte heller innehåller lagen någon bestämmelse om 
eventuell ersättning för den nackdel som konkurrensklausulen kan innebära.  
 
I brist på lagstiftning har främst den överenskommelse, i form av ett 
kollektivavtal, som slöts 1969 mellan arbetsmarknadens parter kommit att 
utgöra den rättskälla som reglerar användningen av konkurrensklausuler. 
Överenskommelsen som slöts mellan SAF, SIF, CF och SALF har i hög 
grad påverkat domstolarnas bedömning av konkurrensklausuler.  
Rättsläget är emellertid relativt oklart och den uppfattning som råder vilar 
på praxis och domstolarnas avgöranden. Klart står att överenskommelsen 
kommit att påverka hela arbetsmarknaden och berör därmed inte bara de 
avtalsslutande parterna. 
 
I domstolens skälighetsbedömning har ett flertal kriterier kommit att spela 
en avgörande roll och flera av dessa finner man i 1969 års 
överenskommelse. I praktiken görs i varje enskilt fall en helhetsbedömning 
och avvägning mellan arbetsgivarens intresse med konkurrensklausulen och 
den olägenhet som denne drabbar arbetstagaren. Aspekter som b.la 
klausulens geografiska och tidsmässiga träffyta har blivit relevant men även 
andra omständigheter såsom arbetstagarens ställning inom företaget och 
vederlagets storlek har beaktats i bedömningen. Andra framträdande 
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kriterier som spelat roll i avvägningen är om den anställde fått sin utbildning 
betald av företaget.  
Konkurrensklausuler är ett ämne som gett upphov till debatt. I sitt försök att 
klargöra rättsläget har lagstiftaren sedan mitten av 1900-talet gjort 
ansträngningar med nya lagförslag och så sent som år 2000 gjordes också en 
ny utredning. Det är dock svårt, både för lagstiftaren och för 
arbetsmarknadens parter, att hitta en godtagbar kompromiss mellan de på 
arbetsmarknadens starka partsintressen, och man har på senare år inte nått 
någon framgång med förslagen till nya lagregler. Det innebär att rättsläget 
fortfarande är oklart såväl beträffande vem som kan bindas, som hur lång tid 
bindningstiden får gälla. En tydlighet på rättsområdet i form av klara 
lagregler kan därför, enligt min mening, vara att föredra. Under tiden kan 
effekterna av ett oklart rättsläge till viss del motverkas genom att ge en 
konkurrensklausul en så tydlig utformning som möjligt. En annan väg att gå, 
i synnerhet i avsaknad av lagstiftning, vore att reformera och anpassa 1969 
års överenskommelse till dagens behov för arbetstagare och arbetsgivare. 
Redan nu tenderar överenskommelsen och dess begränsningar att få allt 
mindre betydelse i domstolarnas avgöranden.   
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1 Inledning 
1.1 Bakgrund 
En av hörnpelarna i vår liberala samhällsordning är fri konkurrens på 
arbetsmarknaden. Fri konkurrens, är det tänkt, skall leda till bästa 
utnyttjandet av våra ekonomiska resurser. I ett växande 
informationssamhälle aktualiseras dock nya frågeställningar och aktörerna 
på marknaden strävar ständigt efter att på olika sätt begränsa konkurrensen. 
Man kan urskilja två motstående intressen som länge har återfunnits på 
arbetsmarknaden. Det ena som präglas av en stark skyddsreglering till 
arbetstagarens förmån och där all förändring av arbetsrätten, i 
fackföreningarnas ögon, ses som en tillbakagång och det andra intresset å 
sin sida som hävdar att skyddsreglerna motarbetar varandra då den 
långtgående skyddskaraktären som kan bidra till försvagad ekonomisk 
utveckling och arbetslöshet. 
 
Dagens arbetsrätt som har vuxit fram ur den konventionella industrin och 
låtit gårdagens industrisamhälle gett vika, karaktäriseras av företag vars 
största tillgång är de anställdas kunskaper det s.k. intellektuella kapitalet. 
Därmed sagt att det är uppbyggt på en persons individuella samling av 
information och kompetens och beror av såväl tidigare erfarenheter som 
nyligen tillgodogjord information.  
 
Det är kunskapsföretagens framväxt som har fört med sig ett växande behov 
av att skydda de immateriella tillgångarna och det specifika kunnandet som 
varje anställd besitter, både under och efter anställningen.  
 
Under anställningen har arbetstagaren en lojalitetsplikt1 gentemot sin 
arbetsgivare. Det kan definieras som en plikt att inte skada sin arbetsgivare i 
form av bl.a. tystnadsplikt men också ett förbud att mot sin arbetsgivare 
bedriva konkurrerande verksamhet. Lojalitetsförpliktelser gäller under 
anställningstiden men upphör att gälla efter anställningstidens utgång.  
 
Efter anställningstidens utgång ges istället två möjligheter där det ena är ett 
åberopande av 7§FHL2 som hänvisar till händelser efter anställningens 
upphörande medan det andra alternativet är att skriftligen avtala om 
antingen sekretessklausul, som ålägger arbetstagaren tystnadsplikt gällande 
företagshemligheter, alternativt som konkurrensklausul som ålägger 
arbetstagaren att inte utföra konkurrerande verksamhet under en viss 
angiven period efter det att anställningen upphört. 
 
                                                
1 Arbetsdomstolen har i rättspraxis slagit fast att arbetstagarens lojalitetsplikt ingår som ett 
led i anställningsavtalet som sådant, oavsett om plikten uttryckligen omnämns i avtalet eller 
inte. 
2 Lag 1990:409 om skydd för företagshemligheter. 
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I takt med den svenska industrins satsning på forskning och utveckling har 
behovet av att skydda sig från företagens sida inneburit ett ökat användande 
av just konkurrensklausuler. I kölvattnet följer avtal, som innebär att 
konkurrensklausuler blivit en del av de personliga anställningsvillkoren i 
större utsträckning. Konkurrensklausulerna har fått förnyad aktualitet i 
informationssamhället eftersom flera anställda utvecklar olika typer av 
kunskapsproduktion. I flera andra nordiska länder har man reviderat 
regleringen och ett förslag till lagstiftning om konkurrensklausuler i Sverige 
framfördes så även år 2002 (Ds 2002:65) med avsikten att införas som en ny 
37§ i LAS (lagen om anställningsskydd), men genomfördes aldrig.  
 
1.1.1 Arbetsrättens normativa grundförutsättningar 
För att kort belysa konkurrensklausulen från ett objektivt rättviseperspektiv 
har jag studerat några grundläggande teorier gällande arbete och välfärd. 
Anna Christensens3 beskriver arbetsrätten som ett normativt kraftfält där 
kraftfältet utgörs av de normativa föreställningarna som styr idéerna om å 
ena sidan arbetsgivarens frihet att bestämma över verksamheten, och å andra 
sidan regelskyddet kring arbetstagaren. Arbetsgivarens rättigheter härleds 
till respekten för äganderätten som ett normativt grundmönster. Det innebär 
att den som satsar i en verksamhet rimligen också har rätten att förfoga fritt 
över densamma. Att fritt förfoga kännetecknar tillsammans med 
avtalsfriheten den normativa polen för den marknadsfunktionella 
äganderätten. 
 
Polerna som utgör skydd för arbetstagarsidan bygger på andra normativa 
grundföreställningar. En sådan pol är skyddet för etablerad position. Här är 
det viktigt att poängtera att det normativa innehållet i äganderätten även har 
ett nära släktskap med skyddet för etablerad position. Detta kan belysas 
genom att anställningsavtalet närmast går att jämföra med besittning av viss 
egendom.  
 
Anna Christensen skriver vidare att arbetstagarens skyddsregler även kan 
uppfattas som ett annat normativt grundmönster, nämligen föreställningar 
om social rättvisa eller rättvis fördelning. Som normativ motpol står det fria 
avtalet med dess grunder om rättigheter och skyldigheter. Avtalsfriheten är 
också, nära relaterad med föreställningarna om den marknadsfunktionella 
äganderätten. Avtalet agerar då verktyg när man realiserar de dynamiska 
aspekterna av äganderätten. 
 
Mitt i detta kraftfält, med sinsemellan oförenliga normativa grundmönster 
skall arbetsmarknadens konflikter lösas. Dragkampen mellan polerna och 
arbetsrättens innehåll bestäms följaktligen utifrån vilken sida som utövas vid 
varje givet tillfälle. Frågan är dock vad som styr dragningskraften från en 
gång till en annan. 
                                                
3 Christensen, A, ”Skydd för etablerad position - ett normativt grundmönster” Tidsskrift for 
Rettsvitenskap 4/96 s. 519-574. Scandinavian University Press, Oslo. 
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1.1.2 Lojalitetsplikt i avtalsförhållanden 
I svensk rätt finns en allmän rättsgrundsats som innebär en generell plikt att 
vara lojal med sin medkontrahent. Med andra ord är parterna skyldiga att 
visa ett visst mått av trohet under den tid avtalet löper. Denna plikt grundar 
sig på att kontrahenter valt att träda i förbindelse med varandra för att nå 
gemensamma mål och intressen. Författaren Hans Nicander4 uttrycker att en 
part, om en intressekonflikt uppstår, inte obetvingat får sätta sina egna 
intressen före sin medkontrahents. Den konkreta innebörden av skyldigheten 
att iakttaga lojalitetsplikt varierar beroende på avtal och de enskilda 
omständigheterna i övrigt. Exempelvis kan ett visst förhållande som 
påverkar avtalets genomförande föranleda viss informationsplikt.5 För att 
belysa lojalitetspliktens närmare innebörd bör ledning kunna sökas i avtalet, 
där parternas grundvalar för att ingå avtalet samt deras förväntningar på sin 
medkontrahent kommit till uttryck. En avtalsenlig konkurrensklausul 
innebär ju också en viss förväntning ifrån den avtalsslutande parten. 
 
 
1.1.3 Allmänt om konkurrensklausuler 
De flesta framlever sina arbetsliv utan att konfronteras med fenomenet 
konkurrensklausul. Ändå är det fler och fler i det privata näringslivet som 
får propåer om sådana. Med konkurrensklausuler förstås avtalsutfästelser att 
avstå från att driva konkurrerande verksamhet under en definierad 
tidsperiod.6 Den legala definitionen går att finna i 38 § AvtL, vilken stadgar 
att konkurrensklausuler innebär att ”någon för att förebygga konkurrens 
betingat sig av annan att denne icke skall bedriva verksamhet av visst slag 
eller taga anställning hos någon som bedriver sådan verksamhet”.  
 
En arbetsgivare som finner sin verksamhet och information skyddsvärd ges 
möjligheten att stipulera ett konkurrensförbud i anställningsavtalet. Men de 
hinder som klausulen medför kan både bli ett problem för den enskilde, då 
denne vill röra sig på arbetsmarknaden, och för en annan arbetsgivare, som 
kanske inte vid rätt tillfälle får anställa den som är mest kompetent för 
uppgiften. Därmed kan konkurrensklausuler även komma att indirekt reglera 
rörligheten på arbetsmarknaden där rätt kompetens eftersöks till varje ny 
anställning. 
 
Huvudprincipen enligt avtalslagen är att konkurrensklausuler är tillåtna i 
sig, om de inte sträcker sig längre än vad som kan anses skäligt. Men vad är 
då skäligt och hur lång tid avses? Avtalslagen innehåller inte något uttalande 
när en konkurrensklausul är befogad eller hur en sådan klausul ska regleras 
                                                
4 Nicander, Lojalitetsplikt, före, under och efter avtalsförhållanden, JT nr 1, 1995/96, s. 32f. 
5 Jfr. Adlercreutz, A. Avtalsrätt I, 9:e upp l, Lund 1989 s. 280. 
6 Bernitz, U. Den svenska konkurrenslagen, uppl 1, 1996 s. 88. 
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mellan parterna. Det finns inte heller någon regel som säger att den, vars 
möjligheter på arbetsmarknaden inskränks på detta vis skall få ersättning för 
den nackdel som konkurrensklausulen i anställningsavtalet innebär. 
Däremot kan tilltagna klausuler som utgör en konkurrensbegränsande 
utfästelse jämkas av domstol enligt 38 § avtalslagen. 
 
1.1.4 DS 2002:567 
Debatten kring om vad som har ansetts som otillräcklig lagstiftning innebar 
att Regeringen i juli år 2000 gav Arbetslivsinstitutet i uppdrag att se över 
den arbetsrättsliga lagstiftningen så att den uppfyller kraven på trygghet och 
inflytande för de anställda inom ramen för en flexibel och effektiv 
arbetsmarknad. Bland de områden som omfattades av Utredningen och som 
benämndes som ”samverkan och lojalitet mellan arbetsgivare och 
arbetstagare” återfinns konkurrensklausuler. Översynen skulle bl.a. inriktas 
på att utveckla och förtydliga arbetstagare och arbetsgivare ömsesidiga 
rättigheter i anställningsavtalet. Utredningen kom att behandla 36§ och 38§ 
AvtL såväl som 1969 års överenskommelse och föreslog vidare införandet 
av en ny 37 § LAS. Utredningens förlag kom dock aldrig att implementeras 
i svensk lagstiftning.  
 
 
1.2 Syfte  
Genom uppställandet av konkurrensklausuler utvidgas arbetstagarens 
skyldighet att vara lojal även efter anställningsförhållandet. Detta förfarande 
har skapat en debatt på arbetsmarknaden där olika intressen står emot 
varandra. Syftet med denna uppsats är att belysa gällande svensk rätt och 
lagstiftning som reglerar konkurrensklausuler samt ta ställning till om 
huruvida konkurrensklausuler är berättigade eller inte.  
 
Framställningen tar sikte på de praktiska möjligheterna till användning av 
förbudsklausuler, s.k. negativa förpliktelser och regleringen av dessa. 
Vidare är ambitionen att utreda vilka slags intressen konkurrensklausuler är 
avsedda att skydda. En viktig fråga är om konkurrensklausuler är 
samhällsnyttiga och om vår arbetskompetens nyttjas optimalt?  
 
Särskilt intressant är de anställdas ställning i kunskapsföretagen där man 
många gånger bygger verksamheten på kunskapen, det så kallade 
humankapitalet som företagets viktigaste tillgång. Tillgången grundar sig på 
att varje persons kunskap är unik och gör den enskilda individen till sin egen 
produkt. Kanske förlorar klausulen därför sin egentliga mening? Vidare hur 
ser klausulens geografiska utsträckning ut och vilka regler gäller när 
kompensation blir aktuell?  
 
                                                
7 Ds 2002:56 Hållfast arbetsrätt- för ett föränderligt arbetsliv, benämns Utredningen 
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1.3  Avgränsningar 
 
Konkurrensklausuler regleras inte bara inom arbets- och avtalsrätt. De faller 
även under konkurrensrättens tillämpningsområde. Det ger för handen att en 
beskrivning av konkurrensklausuler i allmänhet även skulle innefatta ett 
resonemang ur ett konkurrensrättsligt perspektiv. Detta faller dock utanför 
ramen för denna uppsats.  
 
Andra områden där konkurrensreglering är tillämplig är vid fall av rena 
företagsöverlåtelser. Dylik diskussion kommer därför också att lämnas  
utanför. Även då ett företag köper upp ett annat och anställer säljaren med 
föresatsen att driva den övertagna verksamheten vidare med huvudsaklig 
samma personal är situationer som inte kommer att behandlas här. 
 
Det skall även poängteras att framställningen endast syftar på 
konkurrensklausuler i anställningsavtal. Det finns specialregler för agenter8, 
vilka har lämnats därhän. Även övrig arbetsrättslig reglering enligt LAS och 
MBL lämnas utanför. Vidare görs det inget anspråk på fullständighet när det 
gäller andra typer av konkurrensklausuler än de traditionella och följaktligen 
behandlas inte konkurrensklausuler i licensförhållanden, vid inköpsavtal, 
leveransavtal eller vid joint ventures. 
 
I artikel 45 i EUs-funktionsfördrag garanteras personers och särskilt 
arbetstagarens fria rörlighet inom den Europeiska unionen. I ljuset av artikel 
45 är det möjligen motiverat att utreda om huruvida frågan om 
konkurrensklausuler eventuellt kan tänkas utgöra ett hinder mot den fria 
rörligheten. Jag konstaterar dock att man i de flesta av EUs medlemsländer, 
genom lagstiftning, noga har begränsat de individuella avtalsparternas 
möjlighet att ingå avtal om konkurrensklausuler. Mot denna bakgrund kan 
det hävdas att länder som accepterar långvariga konkurrensklausuler, och 
som därmed förhindrar den fria rörligheten mellan medlemsländerna, kan 
bryta mot sina åtaganden enligt EU-gemenskapen. Detta måste i varje 
enskilt fall prövas. Dock faller den rättsliga prövningen utifrån EU-rätten 
och dess Artiklar utanför denna uppsats ram och kommer ej särskilt 
behandlas i denna framställning. Indirekt tas dock frågan upp i det 
refererade rättsfallet från AD 2002 nr 15 där förhandsbesked från 
Europadomstolen utreddes men aldrig inhämtades. 
 
Vidare är själva syftet att utreda rättsläget tiden efter det att anställningen 
upphört och i vilken omfattning och utsträckning en konkurrensklausul blir 
giltig.  En heltäckande analys kräver självklart en särskild utredning i det 
enskilda fallet. Detta begränsar naturligtvis framställningen till en allmän 
översikt där värdet snarare ligger i det översiktliga angreppssättet av 
rättsfigurer än ett utredande av rättsliga enskildheter. 
                                                
8 Lag (1991:351) om handelsagentur 35 §. 
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1.4 Metod 
Arbetet har bedrivits genom käll- och litteraturstudier i enlighet med den 
traditionella rättsdogmatiska metoden.9 Jag har använt såväl litteratur som 
källor, d.v.s. lagar och offentliga tryck. Jag har vidare använt mig av 
debattartiklar kring ämnet i fråga. 
 
 
1.5 Disposition 
Uppsatsen inleds med en översiktlig genomgång av arbetsrättens olika 
företeelser genom tiden och konkurrensklausulens betydelse för den 
enskilde. Därefter behandlas den gällande rätten utifrån ett avtals- och 
arbetsrättsligt perspektiv samt de regler som man tar sitt avstamp ifrån när 
det gäller skälighetsbedömningen av en konkurrensklausul. Kapitel fyra 
behandlar konkurrensklausulen användningsområde samt för vilka 
skyddsintresse dessa får användas utifrån dels 1969 års överenskommelse 
dels rättspraxis. Slutligen summeras uppsatsen i kapitel 5 genom en analys. 
                                                
9 Proffesor Claes Sandgren, Om teoribildning och Rättsvetenskap, 2004-05 Nr 2. Särtryck ur Juridisk 
Tidsskrift, Debatt, Är rättsdogmatiken dogmatisk? 2008-01-09 s 648. 
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2 Avtalsrättslig reglering  
2.1 Allmänt 
Flera nu gällande lagar av förmögenhetsrättslig karaktär stiftades i början av 
1900 talet: avtalslagen, försäkringsavtalslagen, skuldebrevslagen m.fl. 
Lagarna präglas av ett liberalt synsätt på ekonomiska frågor och 
avtalsparterna betraktades som två socialt och ekonomiskt likställda parter. 
Avtalslagen trädde i kraft 1915 och innehöll, i likhet med utländska 
förebilder, en paragraf som begränsade konkurrensklausulers giltighet. 
Tidigare hade alla konkurrensklausuler i princip varit godtagbara.10 
Avsikten var, att paragrafen skulle tillämpas främst på konkurrensklausuler i 
anställningsförhållande, men även på avtal mellan näringsidkare: 
 
”Har till förebyggande av konkurrens någon betvingat sig av annan, att denne icke skall 
idka handel eller annan verksamhet av angivet slag eller icke taga anställning hos någon, 
som idkar sådan verksamhet, vare den, som gjort utfästelsen, icke därav bunden, för så vitt 
utfästelsen i fråga om tid eller ort eller eljest skulle sträcka sig längre än som kan erfordras 
för att hindra konkurrens eller ock över hövan inskränka honom i hans frihet att utöva 
förvärvsverksamhet; vid prövning i sistnämnda avseende skall hänsyn tagas jämväl till det 
intresse den enligt utfästelsen berättigade har i densammas fullgörande.”11 
 
Åtskilliga decennier senare, år 1969, hade den allmänna inställningen 
ändrats. Nu var man mer klarsynt i konkurrensfrågor, och man såg över 
arbetsmarknadens villkor och dess klausuler ännu en gång. I väntan på 
lagstiftning kom arbetsmarknadens parter överens om nya villkor och 1969 
års överenskommelse12 skapades.13 Ytterligare sju år senare ville man 
återigen öppna möjligheten att jämka konkurrensklausuler i större 
utsträckning än vad dittills hade varit möjligt. Denna gång ville man göra 
vissa förändringar i 38 § avtalslagen och generalutredningen ville då ogärna 
ingripa i den reglering som arbetsmarknadens parter redan skapat. 
Utredningen sade uttryckligen att syftet var att låta de principer som 1969 
års överenskommelse14 fastslagit få genomslagskraft, och att särskild vikt 
skall fästas denne vid bedömandet av konkurrensklausuler. Därför ansåg 
utredningen att en hänvisning från 38 § till överenskommelsen var 
obefogad.15  
 
Utredningen ansåg vidare det önskvärt att de allmänna domstolarna använde 
sig av samma riktlinjer som var uppställda för den nya generalklausulen i    
36 § avtalslagen. Den äldre lydelsen av 36 § avtalslagen grundade sig på en 
                                                
10 Se till exempel NJA 1905 s. 513 och NJA 1907 s.122 
11 § 38 i sin ursprungliga lydelse från 1915 
12 Överenskommelsen ingick mellan å ena sidan SAF och å andra sidan SIF, SALF och CF. 
13 Adlercreutz, Axel, Flodgren, Boel. Om konkurrensklausuler i anställningsavtal och vid 
företagsöverlåtelse, Handelsrättslig skriftserie nr 6, Institutionen för handelsrätt, Lunds 
universitet, s. 45. 
14 Se 1969 års överenskommelse. 
15 SOU 1974:83, s.190f. 
 12 
”uppenbar obillighet”. Ändringen medförde en mer lättillämpad paragraf 
genom att kravet sänktes till ”oskälig.” Den nya lydelsen av 38 § avtalslagen 
fick således också skälighet som riktmärke men ställde samtidigt upp ett 
vagare tillämpningsområde. Den nuvarande lagtexten är verket av många års 
arbete;  
 
”Har någon för att förebygga konkurrens betingat sig av annan att denne icke skall driva 
verksamhet av visst slag eller icke taga anställning hos någon som bedriver sådan 
verksamhet, är den som gjort utfästelsen icke bunden därav i den mån utfästelsen sträcker 
sig längre än vad som kan anses skäligt.”16 
 
Stadgandet gäller olika typer av avtal och innefattar också som ordalydelsen 
utvisar en slags skälighetsprövning som tolkas som en slags jämkningsregel. 
Tanken är att den materiella konkurrensbegränsningsklausulen skall prövas 
enligt 38 § AvtL och storleken av eventuellt vite eller kompensation prövas 
enligt 36 § AvtL. 
 
 
2.1.1 Bedömningen av skälighetsregeln i 38 § AvtL 
De förpliktade är således inte bundna av ett sådant konkurrensförbud som 
”sträcker sig längre än vad som kan anses skäligt”17. Vem drar då gränsen 
och framförallt var går gränsen för vad som är godtagbart bruk eller ett 
faktiskt missbruk? Av lagmotiven framgår att om huruvida en 
konkurrensklausul är giltig eller ej beror på en avvägning mellan parternas 
motstående intressen i det särskilda fallet. Beträffande konkurrensklausuler i 
anställningsavtal bör således arbetstagarens intressen till fri rörlighet ställas 
i relation till arbetsgivarens intressen, exempelvis skyddandet av en 
företagshemlighet, och den skada som den kan medföra. De viktigaste 
bedömningsgrunderna vid en intresseavvägning är klausulens tidsmässiga 
och geografiska giltighet, samt storleken på den ersättning som 
arbetstagaren erhåller för den frihet på arbetsmarknaden man inskränker.18 I 
1969 års överenskommelse19 som jag särskilt återkommer till senare uttalas 
att giltighetstiden skall begränsas till ”den beräknade livslängden för 
arbetsgivarens skyddsvärda know-how eller därmed jämförbart kunnande” 
men bör ”i normalfallet inte överstiga 24 månader”. Är således livslängden 
på detta know-how kort, bör bindningstiden också vara det och därmed ej 
sträcka sig längre än tolv månader. Naturligtvis finns det möjlighet till 
avvikelser på båda håll.20  
 
Det har konstaterats att i den mån inskränkningen för den anställde går 
utöver vad som kan anses vara skäligt är klausulen utan verkan mot denne.  
 
                                                
16 Lag (1976:185) om ändring i lagen (1915:218) om avtal och andra rättshandlingar på 
förmögenhetsrättens område. 
17 38§AvtL 
18 Adlercreutz, A, Flodgren B, s, 45. 
19 Överenskommelsen ingick mellan å ena sidan SAF och å andra sidan SIF, SALF och CF. 
Den gäller idag större delen av det privata tjänstemannaområdet. 
20 Se 1969 års överenskommelse, punkt 3. 
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En sådan inskränkning kan vara arbetsgivarens syfte att bibehålla 
arbetstagaren med särskilda kunskaper och särskild kompetens. 
Arbetsgivarens syfte är då att anse som begränsat och klausulen kan från- 
kännas giltighet. Har å andra sidan syftet varit helt eller delvis annat skall 
skälighetsbedömning företas i sin helhet. 
 
Det kan alltså spela en viss roll huruvida konkurrensklausulen har ett rent 
affärsmässigt syfte eller om den är ett led i ett normalt anställningsavtal. 
Departementschefen uttalade i propositionen21 till 38§ AvtL att 
konkurrensklausuler i rent affärsmässiga avtal i regel inte skall jämföras 
med vad som gäller enligt kollektivavtal. I synnerhet inte 1969 års 
överenskommelse mellan SAF och vissa arbetstagarparter22. Uttalandet 
innebär att överenskommelsen i princip inte skall vara vägledande vid 
bedömningen av icke arbetsrättsliga avtal. Följaktligen skall 
konkurrensklausuler som ingås som ett led i ett anställningsavtal, vid 
tillämpning av 38 § avtalslagen, också jämföras med vad som stadgas i 
kollektivavtal mellan parterna.  
 
 
2.1.2 Jämkning av vitesbeloppet 
 
Om förhållandet mellan konkurrensklausuler enligt 38 § avtalslagen och 
vitesklausuler enligt 36 § avtalslagen framgår det från förarbetena att man i 
praktiken måste se de olika klausulerna isolerade ifrån varandra och att det 
därmed bör ske en helhetsbedömning av avtalet.23 Detta skall dock inte 
hindra att utfallet kan bli olika beträffande två olika villkor i samma avtal. 
Det finns därmed inget hinder mot att konkurrensklausul anses fullt skälig 
medan vitesklausulen bedöms som oskälig med påföljd att ersättningen sätts 
ned.24 
 
Det vanligaste fallet av jämkning är en sänkning av vitesbeloppet. I praxis 
har Arbetsdomstolen bl.a. jämkat höga viten i de s.k. ”pilotfallen”25. De 
båda fallen gällde piloter som utbildats av Försvarsmakten och 
anställningskontrakten löpte under ett flertal år och innehöll 
konkurrensklausuler som förenats med vite. De av staten åberopade 
skadestånden ansågs allt för höga och jämkades i olika grad beroende på hur 
länge piloterna kvarstannat i tjänst i enlighet med kontraktet. I de båda 
fallen bedömdes dock själva konkurrensklausulen som giltig med 
hänvisning till bl.a. att försvarsmakten bekostat piloternas utbildning. 
 
 
                                                
21 Prop 1975/76:81 
22 Se 1969 års överenskommelse. 
23 Prop 1975/76:81, s. 149. 
24 Prop.1975/76:81, s 142. 
25 AD 1991 nr 38 samt AD 1992 nr 67 
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Att nämnas är även att det finns en möjlighet att jämka vite i höjande 
riktning men detta är emellertid enligt förarbetena en undantagssituation och 
har främst blivit aktuellt i konsumentförhållanden, till konsumentens 
förmån.26  
 
 
 
                                                
26 Prop 1975/76:81, s 142. 
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3 Arbetsrättlig reglering 
3.1 Allmänt 
I såväl Danmark27 som Finland28 har man skapat speciell lagstiftning som 
direkt begränsar möjligheten att skriva in konkurrensklausuler i avtal med 
tjänsteman. Sverige har valt en annan väg, nämligen att i ett centralt 
kollektivavtal reglera det materiella innehållet i konkurrensklausuler.29  
 
Mellan SAF och tjänstemannaorganisationerna ingicks 1969 ett 
kollektivavtal om konkurrensklausuler i tjänsteavtal. Avtalet föregicks av att 
SAF och SIF 1947 ingick ett ramavtal om konkurrensförbud. Syftet med 
avtalet var att begränsa och närmare reglera användningen av 
konkurrensklausuler.  
 
Begränsningen av konkurrensklausulers räckvidd sattes redan i den tidiga 
överenskommelse från 1947 och är ett uttryck för viktiga principer som i 
många avseenden bygger på motivuttalanden från 1915 års version av 38 § 
avtalslag. I ramavtalet hade parterna tagit in följande principförklaring; 
 
”Konkurrensförbud bör endast ifrågasättas vid företag där yrkeshemligheter 
får finnas, vilkas yppande skulle vara till påtagligt men för företaget. Vid 
sådant företag bör konkurrensförbud endast ifrågasättas för tjänsteman, som 
under sin tjänstgöring får kännedom om dylik yrkeshemlighet och genom 
utbildning eller erfarenhet har förutsättning att göra bruk av denna 
kännedom. Vid avgörande av fråga, huruvida konkurrensklausul bör intagas 
i kontraktet för viss tjänsteman samt vid fastställande av klausulens villkor 
bör sålunda hänsyn tagas till å ena sidan vikten av det intresse, som 
arbetsgivaren avser att skydda, och å andra sidan tjänstemannens intresse av 
att fritt kunna utnyttja sin arbetskraft.”30 
 
Det sades således redan i 1947 års överenskommelse att 
konkurrensklausuler endast får förekomma i de fall man vill skydda rena 
yrkeshemligheter eller liknande. Även andra viktiga principer sattes i detta 
tidiga skede, nämligen att konkurrensförbudet ej bör vara mer än två år och 
att arbetsgivare dessutom var ersättningsskyldig gentemot den arbetstagare 
som han försatte i en icke konkurrenskraftig roll. Vidare tog man in reglerna 
om att konkurrensklausuler ej får göras gällande om anställningen upphört 
p.g.a. omständigheter som låg på arbetsgivarens sida. Dessa regler är 
hämtade från förslaget till lag om avtal 1914 som infogats i 2 stycket 38 § 
                                                
27 Funktionaerlov 1971 § 18 och 18a som är fullt kollektivavtalsdispositiva. Detta innebär 
att man i kollektivavtal fritt kan välja att reglera konkurrensklausuler på ett avvikande sätt. 
28 Se Finlands författningssamling 2001/155. De övriga nordiska länderna saknar denna typ 
av generell reglering av anställningsavtalet. 
29 Se 1969 års överenskommelse. 
30 Konkurrensklausuler i anställningskontrakt. Opublicerad utredning inom SIF, daterad 
20.8.1968, s 23. 
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AvtL. Bestämmelserna uteslöts dock den gången eftersom de betraktades 
som allt för speciella. 
 
SIF begärde senare omförhandling i skärpande riktning men nådde ingen 
framgång. År 1961 sade så SIF upp 1947 års ramavtal. Förhållandet mellan 
arbetsgivare och arbetstagare blev återigen spänt och frågan om 
konkurrensklausuler var ett hett diskussionsämne. Ett nytt betänkande lades 
fram 1966 (SOU 1966:71) om otillbörlig konkurrens. Motsättningarna var 
dock allt för stora och förlaget ledde aldrig till lagstiftning. Motsättningarna 
kom först att dämpas i och med 1969 års överenskommelse. 
 
3.1.1 Arbetstagaren 
Den moderna arbetsrätten har till viss del utvecklats till en social 
skyddslagstiftning för arbetstagaren och begränsningen vad gäller 
användningsområdet för konkurrensklausuler är ett uttryck för detta. Trots 
38 § avtalslagens skyddslagstiftning kan det dock tyckas att det saknas en 
tydlighet utifrån arbetstagarperspektivet. Konkurrensklausuler förekommer 
såsom framgått i störst utsträckning i anställningsavtalet.  
 
Efter det att ett anställningsavtal undertecknats förutsätts att parterna bygger 
sin relation på ömsesidigt förtroende samt att de är beredda att ta tillvara 
varandras intressen. En förutsättning för vårt produktionssystem är nämligen 
att lojalitetsplikt uppstår, vilket i princip innebär att en arbetstagare skall 
sätta sin arbetsgivares intressen framför sina egna samt undvika situationer 
där hans egna intressen kolliderar.31 I både kollektivavtal och genom 
sedvänja har detta bekräftats. I fråga om arbetstagarens förpliktelser finner 
man arbetsgivarens skyddsvärda intresse i framträdande position. 
Hasselbalch har inordnat arbetsgivarens berörda intressen under fem 
punkter.32 I korta drag ser dessa ut på följande sätt. Anställningen måste vila 
på ett lämpligt mått av tillit mellan parterna. Detta bygger på en viss grad av 
lojalitet ifrån arbetstagarens sida. Denna förutsättning benämner 
Hasselbalch som ”Den almindelige forudsaetningssynspunkt”. Vidare 
bygger anställningen på en hög grad av intimitet mellan parterna som aldrig 
kan skapas om arbetstagaren utnyttjar sina kunskaper om verksamheten på 
annat sätt än ändamålet. Hasselbalch kallar denna känsla 
”Intimitetssynpunkter.” För det fall att arbetstagaren har uppgiften att 
genom sin kunskap visa upp verksamheten utåt, krävs särskilt gott 
uppförande på, i och utanför verksamheten. ”Representationssynpunkter” är 
hänförligt till detta kriterium. Vidare finns fall då arbetstagaren övertagit 
arbetsgivarens uppgifter och det innebär att denne måste ta tillvara 
arbetsgivarens intresse i de delar han övertagit. ”Substitutionssynpunktet” 
beaktas. Slutligen har arbetsgivaren intresse av att arbetstagaren avhåller sig 
från ohederliga uppdrag och ”aktiv skadeforvodelse”. 
 
 
                                                
31 Schmidt, F. Tjänsteavtalet, uppl 1, Stockholm 1959, s. 257. 
32 Hasselbalch, O. Ansaettelseretten, uppl 3, Köbenhavn 2002 s. 299 ff. 
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3.1.2 Anställningsavtalet 
Avtalsfriheten har beskrivits som en av grundstenarna för den avtalsrättsliga 
regleringen på förmögenhetsrättens område.33 Så är emellertid inte alltid 
fallet. Anledningen till detta faktum är att avtalsfriheten inte är total utan 
bygger på en rad begränsningar. Utan närmare analys förutsätts dock att 
man har frihet att avtala med vem man vill och att fritt välja avtalets 
innehåll. 
 
Utvecklingen under de senaste åren visar att anställningsskyddet i 
anställningsavtalet förflyttat sig från gång till annan mellan de inledningsvis 
nämnda normativa polerna; skyddet för etablerad position å ena sidan och 
det marknadsfunktionella grundmönstret å andra sidan. Man kan tydligt 
urskilja det normativa mönster som utgörs av skydd för etablerad position, 
samtidigt som försöken i att begränsa anställningsskyddet utgörs av det 
marknadsfunktionella grundmönstret. Exempel på rörelse mellan polerna 
och ett närmande bl.a. mot den marknadsfunktionella polen tydliggörs 
genom den anställningsskyddslag från 1982 som den då borgerliga 
regeringen utformade och som innebar utvidgade möjligheter till 
tidsbegränsad anställning samt en utvidgad rätt till provanställning. När 
socialdemokraterna sedan 1994 återtog regeringsmakten förklarade man att 
de arbetsrättsliga reglerna gällande anställningsskyddet skulle tas tillbaka 
och skyddet för etablerad position stärktes på nytt.34 Utifrån dagens rättsläge 
beträffande konkurrensklausuler i anställningsavtal kan man dra slutsatsen 
att den marknadsfunktionella polen återigen förstärkts. 
 
Det är viktigt att markera att anställningsavtalet inte bara är ett avtal om att 
köpa och sälja arbete. Det är också, eller framförallt, ett avtal om en 
relation. Anställningsavtalet för med sig ett stort antal andra förpliktelser, 
såsom att utföra även andra arbetsuppgifter, att lyda arbetsgivaren också i 
vissa andra avseenden samt att vara lojal mot honom. Exempelvis får 
arbetstagaren under anställningen inte bedriva någon verksamhet som 
konkurrerar med arbetsgivaren. Detta är en normal följd av en anställning 
och gäller således även om det inte finns någon uttrycklig bestämmelse om 
detta eller inte. Sysslar arbetstagaren med konkurrerande verksamhet, vilket 
påtagligt kan skada arbetsgivaren, kan arbetstagaren sägas upp eller till och 
med avskedas.  
 
Har parterna avtalat om alla dessa biförpliktelser? Svaret är ja. Själva 
anställningen karaktäriseras som ett avtalsförhållande och detta avspeglas 
enligt rättskälleprincipen i normbildningen. Principerna kan i korthet 
sammanfattas på följande sätt.35 Högst i rangordningen för parterna står 
tvingande rättsregler, vilka återfinns i författningar, kollektivavtal eller i 
”allmänna rättsgrundsatser.” Finns det ingen tvingande regel, blir 
avgörandet det som parterna ingått. Anställningsavtalet är alltså ett 
                                                
33 Se exempelvis prop. 1975/76:81 s. 100 f. 
34 Christensen, A, ”Skydd för etablerad position - ett normativt grundmönster” Tidsskrift 
for Rettsvitenskap 4/96 s. 547.  
35 Adlercreutz, A, Gorton, Lars, Avtalsrätt II, 6e uppl, 2009 s. 9 ff. 
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individuellt avtal mellan den enskilde arbetstagaren och arbetsgivaren och 
tillkommer i de flesta fall genom att kontrakt upprättas.36  
 
Tanken att det mellan arbetsgivare och arbetstagare finns ett personligt 
förhållande är grundläggande.37 Hur personlig denna relation kan anses vara 
varierar beroende på vilken ställning arbetstagaren intar. Arbetstagarens 
position behandlas särskilt i reglerna om lojalitetsplikt.38   
 
Om inget annat avtalats har arbetstagaren i princip rätt att efter anställningen 
upphörande starta konkurrerande verksamhet eller ta anställning hos en 
konkurrent till sin före detta arbetsgivare.  
 
3.1.3 Den arbetsrättsliga lojalitetsplikten 
Under pågående anställning ingår en lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren. 
Denna inkluderar tystnadsplikt (ex. företagshemligheter) och ett förbud mot 
konkurrerande verksamhet. I svensk rätt finns ingen generell lagstiftning av 
arbetstagarens lojalitetsplikt.39 Den är byggd av sedvänjor på 
arbetsmarknaden som i sin tur bildar grundval för allmänna rättsgrundsatser 
och rättspraxis i domstolarna. Dessa förpliktelser, som blir styrmedlet, kan 
regleras i kollektivavtal, anställningsavtal eller vara byggd på praxis eller 
sedvänja.40 Det ska poängteras att lojalitetsplikten gäller under 
anställningen. 
 
Arbetstagarens lojalitetsplikt grundar sig på anställningsavtalet.41 Eftersom 
kunskapskapitalet består av personalens samlade kunskap är det av vikt att 
behålla individerna i personalgruppen. Möjligheterna att fritt röra sig på 
arbetsmarknaden är, med tanke på den höga kompetensnivån, i annat fall 
stora. Vad företagen vill är att motverka effekten av att någon lämnar sin 
anställning.  
 
Lojalitetsplikten omfattar en samling förpliktelser som följer av 
anställningen. Förpliktelserna kan stå vid sidan av det egentliga 
anställningsavtalet och dessa kan ses som ett knippe ”biförpliktelser.”42  
 
Ett anställningsavtal anses inte bestå av endast vanliga 
förmögenhetsrättsliga prestationer. Det anses även skapa ett ”personligt” 
                                                
36 Andra former av att anställningsavtals tillkomst är muntligt respektive konkludent 
förfarande. 
37 Schmidt, F. Tjänsteavtalet 1959 s. 241, Jfr SOU 1983:52 s. 95. 
38 Schmidt, F. a.a, s. 251. 
39 I ett fall av flera exempel har arbetsdomstolen framhållit att en arbetstagare har en 
särskild lojalitetsplikt gentemot sin arbetsgivare. Se AD 1992 nr 110. 
40 Om någon utnyttjar företagshemligheter som han i förtroende tagit del av i samband med 
en affärsförbindelse i andra sammanhang än den än det sanktionerade utgör detta dock 
”missbruk av företagshemlighet i affärsförbindelse.” Även detta missbruk är enligt 6 § FHL 
sanktionerat med skadestånd eller vitesförbud. 
41 Schmidt, Folke, Sigeman, T. Löntagarrätt, rev uppl. s. 257ff. Synonyma begrepp är 
lydnads respektive trohetsplikt. 
42 Schmidt, F. a.a. s. 257. 
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förhållande mellan parterna. Detta förhållande leder till att en arbetsgivare 
kan kräva att en arbetstagare i viss utsträckning tar tillvara arbetsgivarens 
intressen även utanför tjänsten. Vissa plikter kan sägas gälla endast under 
tjänstetid (arbetsplikten) emedan tystnads- och upplysningsplikterna 
naturligtvis är oberoende av tid så länge anställningsavtalet består. 
Lojalitetsplikten är att anse som ett vitt begrepp och det görs inget anspråk 
på att presentera någon uttömmande lista över dess omfattning. Dock görs 
nedan en beskrivning av vad lojalitetsplikten kan komma att omfatta. Den 
grundläggande tanken är att arbetstagare inte får skada sin arbetsgivare.43 
Frågan är om lojalitetsplikten kan sträcka sig längre än under tiden som 
anställningen varar?  
 
Det talas om anställningsavtalets efterverkningar med vilket menas hur och 
om vissa delar om anställningsavtalet består även efter avtalets upphörande. 
I doktrin utgår man ifrån att bundenheten enligt anställningsavtalet ej kan 
bestå efter det att avtal upphört gälla. Men det talas också om att 
lojalitetsplikten kan innebära skydd av hemlig information och att en 
kommersiell avtalspart ej får röja anförtrodd företagshemlighet efter det att 
anställningsavtalet upphört. Lojalitetsplikten som allmän civilrättslig 
rättsprincip stäcker sig därför många gånger längre än 7 § i lagen om 
företagshemligheter.44 Reinhold Fahlbeck menar dock att arbetstagaren, om 
inga särskilda överenskommelser gjorts, torde vara fri från arbetsrättslig 
lojalitetsplikt efter det att anställningen upphört.45 
 
Vad gäller konkurrerande handlingar vid tiden för anställningsavtalets 
upphörande har i praxis kravet på lojalitet minskats. Hans Nicander refererar 
i en artikel i JT46 till en tingsrättsdom47där en verkställande direktör inte 
ansågs skadeståndsskyldig. Hans fastslagna illojala agerande ansågs 
försvarligt med hänsyn tagen till samarbetsproblemen mellan honom och 
bolagets grundare. Fallet återförvisades sedermera av AD till tingsrätten 
varvid parterna kom att förlikas. Tingsrätten48har dock i ett annat liknande 
fall utdömt skadestånd. Denna gång handlade det om en avdelningschef och 
fyra anställda som under anställningstiden startat eget bolag och mot 
arbetsgivaren lagt ett konkurrerande bud i en upphandling. TR fann här att 
avdelningschefen missbrukat sina kunskaper om företagshemligheter och 
utdömde skadestånd. 
 
Utgångspunkten är således att lojalitetsplikt efter ett avtals upphörande är 
starkt begränsad och huvudregeln är att parterna efter avtalstiden i princip 
icke är bundna. 
                                                
43 Det tas ej hänsyn till de straffbestämmelser som finns i brottsbalken angående bedrägeri, 
olovligt förfogande, trolöshet mot huvudman, mutbrott eller otillbörlig belöning eftersom 
dessa ligger utanför denna uppsats. Dessa har skadeståndståndsrättslig betydelse. Se vidare 
Hellner, J. Skadeståndsrätt, 4 uppl. Stockholm 1985, Juristförlaget, s. 58f och s. 230. 
44Ulf Bernitz m.fl., Immaterialrätt och otillbörlig konkurrens, 12e uppl , 2011, s. 370. 
45 Fahlbeck, R. Praktisk Arbetsrätt, Liber 3e uppl, 1989, s. 233. 
46 Nicander, Hans. Lojalitetsplikt före, under och efter avtalsförhållande, JT nr 1 1995-96, s. 
31. 
47 Linköpings Tingsrätt, mål T 275/86. 
48 Bodens Tingsrätt, mål T 417/91 avgjort genom dom DT 16-1995-02-11. 
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3.1.3.1 Tystnadsplikt 
I utredningen49 till lagen om företagshemligheter presenteras en fyllig 
framställning angående tystnadsplikt för arbetstagare. Enligt sistnämnda 
bestämmelse skall den arbetstagare som uppsåtligen eller av oaktsamhet 
utnyttjar eller röjer en arbetsgivares företagshemlighet ersätta den skada 
som uppkommer genom hans förfarande.50 Det är i denna lag, avsedd att 
gälla vid sidan av regleringen i sekretesslagen,51 som tystnadsplikten får sin 
definition. 
 
Den viktigaste bestämmelsen ur anställningssynpunkt finns i 7 § FHL. I 1 § 
definieras vad som avser en företagshemlighet och i 7 § behandlas 
arbetstagarens ansvar. 7 § grundar i sig ingen legal tystnadsplikt utan bygger 
på tystnadsplikt enligt lag eller avtal. Även illojala beteenden kan enligt 
allmänna rättsgrundsatser inom arbetsrätten leda till ansvar enligt 7 § 1st. 
Här får AD:s praxis stor betydelse. Arbetstagaren måste för att brott mot 
tystnadsplikten skall föreligga, ha insett eller bort ha insett att informationen 
skulle komma till utomståendes kännedom, samt att arbetsgivaren tillfogas 
eller löper risk för skada.52 
 
Sker röjandet efter det att anställningen upphört skall, enligt andra stycket 7 
§ FHL, arbetstagaren bli skadeståndsskyldig endast om det föreligger 
synnerliga skäl. Sådana skäl kan vara till exempel att den tidigare anställde 
har haft en särskild förtroendeställning som VD och mer eller mindre 
förberett handlingen. Det kan tyckas anmärkningsvärt att det endast 
föreskrivs skadeståndsskyldighet efter anställningen om synnerliga skäl 
föreligger.  Bestämmelsen är dock dispositiv. Det diskuterades i 
propositionen om behov av tvingande lagregler fanns. Man fann dock att 
missbruk inte syntes vara problemet och då 36 § och 38 § gav möjligheter 
till jämkning blev beslutet att behålla kvar avtalsfriheten.53  
 
3.1.3.2 Upplysningsplikt 
Arbetstagaren är skyldig att ge arbetsgivaren de upplysningar denne behöver 
för att på bästa sätt ta tillvara sina intressen. Denna princip gäller allmänt för 
samtliga arbetstagare men blir självklart starkare ju mer ledande befattning 
arbetstagaren innehar. 
 
Några exempel på situationer som arbetstagaren är skyldig att upplysa om är 
särskilda störningar i arbetsprocessen eller fel på varor och verktyg som 
utgör hotande faror.54 
                                                
49 SOU 1983:52. 
50 7 § st. 1, lagen om företagshemligheter. 
51 1:11 sekretesslagen i dess lydelse från och med den 1 juli 1990. 
52 Schmidt, F. a.a s. 261f. 
53 Prop. 1987/88:155, s. 17ff. 
54 Schmidt, F. a.a s, 260. 
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Man kan fråga sig om upplysningsplikten även skulle innebära plikt att 
upplysa arbetsgivaren om ett förestående angrepp på företagshemligheter. 
Denna eventuella skyldighet hamnar dock i konflikt med den straffrättsliga 
principen55 som innebär att en arbetstagare normalt ej är skyldig att ingripa 
eller avvärja brott. I AD:s praxis har dock en förbundsordförande, med 
företagsledande ställning, ansetts skyldig att påtala skattebrott inom 
förbundet.56 Man kan med vägledning från detta tycka att även en vanlig 
arbetstagare som upptäcker en arbetskamrats stölder borde utgöra en sådan 
situation som det åligger arbetstagaren att upplysa om. 
 
3.1.3.3 Förbud för konkurrerande bisysslor 
Inledningsvis bör påpekas att det arbetsrättsliga förbudet mot konkurrerande 
verksamhet torde gälla endast så länge anställningen består. Under denna tid 
är förbudet mot konkurrerande verksamhet väldigt stark.57 Vid en 
bedömning av eventuell illojalitet tas hänsyn till samtliga omständigheter i 
fallet.58 Nicander59 menar efter en ”genomgång av AD:s praxis att de 
omständigheter som särskilt beaktas är om den anställde har haft en 
förtroendeställning, haft tillgång till företagshemligheter eller tillgång till 
andra hemliga affärsangelägenheter. Vidare är konkurrensåtgärdens art och 
omfattning samt den skada eller risk som arbetsgivaren utsatts för, av 
betydelse. Nicander menar också att arbetsgivaren skall ha varit utsatt för en 
”påtaglig fara”. Det ställs dock också högre krav på lojalitet hos anställda 
som har tillgång till just konfidentiell information, som anförtrotts speciella 
uppgifter eller som har specialkunskaper hos arbetsgivaren.  Samma 
resonemang kan appliceras på marknads- och försäljningspersonal som 
representerar arbetsgivaren gentemot kunder eller i andra externa 
relationer.” Dessa anställningsförhållanden har AD bedömt som 
indikationer på att det förelegat en påtaglig fara för att arbetsgivaren skulle 
kunna skadas. 
 
3.1.4 Konkurrensklausulens förhållande till FHL 
Lagstiftningen som skyddar företagen kan sägas vara viktig men 
otillräcklig. Det skulle dock vara en omöjlighet för lagstiftaren att stifta 
lagar för alla situationer som kan tänkas uppkomma. Därför blir följden att 
mycket ansvar ligger på den egna företagaren eller arbetsgivaren för 
skapandet av en trygg arbetsmiljö. Signalerna som utsänds ifrån FHL60 visar 
dock ett tydligt tecken på ett samhälleligt intresse av att företagshemligheter 
hemlighålls. Men eftersom FHL inte stadgar tystnadsplikt tar denna sin 
                                                
55 Jmf 23 kap, 6 § BrB. 
56 AD 1981 nr 163. 
57 AD 1977 nr 188 och AD 1983 nr 159. 
58 AD 1977 nr 188. 
59 Hans Nicander, Lojalitetsplikt före, under och efter avtalsförhållande, Juridisk Tidskrift 
1/1995-96, s. 40. 
60 Lag (1990:409) om skydd för företagshemligheter. 
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utgångspunkt från den fastslagna lojalitetsplikten.61 FHL kan vara ett 
utmärkt medel för att definiera lojalitetsområdet och betyder för det fall att 
sådan information som ej utgör en företagshemlighet inte skulle bli föremål 
för tystnadsplikt. Det innebär att man inte kan sekretessbelägga till exempel 
brottslig verksamhet eller för den delen missförhållande på arbetsplatsen.  
På så sätt kan det sägas att ett minimiskydd har grundats för de uppgifter en 
arbetstagare har möjlighet att röja. Regleringen påminner mycket om den 
praxis som utarbetats beträffande arbetstagarens kritikrätt.62 De flesta fall av 
kritikrätt har dock tagit sin utgångspunkt ur den allmänna lojalitetsplikten. 
Arbetsdomstolen fastslog i AD 1994 nr 79 hur en arbetstagare kan göra 
gällande sin kritikrätt och allt som oftast handlar denna om 
missförhållanden på arbetsplatsen. 
 
FHL innehåller inte några speciella regler om konkurrensklausuler och inte 
heller kan lagen anses förändra behovet av konkurrensklausuler i större 
utsträckning. Konkurrensklausulernas skyddsvärda moment utgör dock just 
skyddet av företagshemligheter varför lagen kan få betydelse även för dessa 
klausuler.  
 
Däremot finns det i FHL ett nära samband med arbetsrätten då företagets 
tillgångar ofta består främst av de anställdas kunskap. Inom den privata 
sektorn saknas motsvarighet till reglerna om offentlighet eller sekretess i 
grundlag och i sekretesslagen. Inom den privata sektorn är istället avtal, 
uttryckliga eller underförstådda, det främsta medlet för tystnadsplikt. 
Utgångspunkten är att avtal skall hållas och därför får arbetsrätten ett 
speciellt förhållande till generalklausulen i avtalslagen. Jag tänker på 
bedömningen kring 38 § AvtL där man tittar särskilt på skydd av 
företagsspecifikt kunnande. Här kan vägledning tas från FHL. 
 
 
                                                
61 I AD 1998 nr 80 dömdes arbetstagaren att erlägga skadestånd, dels för åsidosättande av 
lojalitetsplikten och dels för obehörigt yttrande av företagshemlighet. 
62 Arbetsdomstolen har fastslagit att det finns en så kallad ”kritikrätt” även för 
privatanställda. Denna rätt innebär att anställda har ett visst utrymme att kritisera sin 
arbetsgivare. 
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4 Närmare om 
konkurrensklausuler 
Vanligen ingår konkurrensklausuler som en del av ett anställningsavtal, så 
är till exempel fallet då anställning sker i ett företag med 
fabrikationshemligheter. Men konkurrensklausuler kan också förekomma 
som del i avtal vid företagsöverlåtelse, exempelvis genom att säljaren åtar 
sig att inte etablera ny liknande rörelse inom verksamhetsområdet. 
Konkurrensklausuler vid företagsöverlåtelser faller utanför ramen av detta 
arbete men för helhetsbildens skull finner jag det nämnvärt.   
 
De fyra klassiska skyddsobjekten för konkurrensklausuler utgörs av  
intresset att bevara kundkretsen, skyddet för företagshemligheter, skyddet 
för företagsspecifikt kunnande samt intresset för att behålla kvalificerad 
personal. Kvalificerad personal gäller främst den personal som skapat sig en 
position inom företaget, de så kallade nyckelpersonerna.63 I 
kunskapsföretaget kan dessa ovan beskrivna intressen utgöra så gott som 
hela värdet av företaget.  
 
I rättspraxis förekommer det fall som i många avseende har öppnat 
möjligheterna till en ökad användning av konkurrensklausuler. Man menar 
bl.a. i AD 1992 nr 9 att arbetsgivarens intresse av att skydda sina 
klientregister är befogade och att konkurrensklausuler som inriktar sig på 
denna typ av begränsningar är berättigade. Legitimiteten av skyddsintresset 
har dock starkt ifrågasatts av doktrin. Adlercreutz och Flodgren anser bl.a. 
att det är fel att bortse från själva kundens intressen vid en rättslig prövning 
om en konkurrensklausuls giltighet.64 
 
Avsikten med en konkurrensklausul i anställningsavtalet är att försätta 
arbetstagaren i temporär karantän65 under vilken den berättigade skall vara 
skyddad från den konkurrensfarliga parten. På så vis utsträcker man 
arbetstagares skyldighet att vara lojal även efter anställningens upphörande. 
Konkurrensklausulen blir en slags utfästelse i konkurrensförebyggande 
syfte. I regel medför klausulen ingen skyldighet att utföra något utan snarare 
att avhålla sig från något. Detta innefattar såväl anställning hos konkurrent 
som att på annat sätt bistå sådan. Följden blir att den anställde underkastar 
sig en negativ förpliktelse som inskränker dennes rätt att fritt utöva 
förvärvsverksamhet. För att en sådan inskränkning skall vara försvarbar 
uppställer dock lag och praxis en rad kriterier som skall vara uppfyllda. Ett 
av dessa kriterier är bl.a. att arbetstagaren erhåller någon form av ersättning 
från den arbetsgivare som stipulerat konkurrensklausulen.66  
                                                
63 Adlercreutz & Flodgren, a a, s 15. 
64 Adlercreutz & Flodgren, a a, s 101. 
65 I norsk litteratur benämns konkurrensklausuler just som karensklausuler. Se Adlercreutz 
och Flodgren, a a, s 13. 
66 Se bilagan till 1969 års överenskommelse 
 24 
 
 
4.1.1 Begreppet konkurrensklausul 
Begreppet konkurrensklausul är ett så kallat terminologibegrepp. Dess 
innebörd och omfång är med andra ord beroende av vad man finner 
ändamålsenligt att hänföra till begreppet.  
 
Gemensamt för konkurrensklausuler är, att de har till uppgift att skänka 
skydd mot en obunden konkurrens. Detta mål förverkligas genom att 
åtminstone ena parten i ett avtalsförhållande underkastar sig vissa 
inskränkningar i sin rätt att fritt utöva förvärvsverksamhet. 
 
Att konkurrensklausuler i Sverige kommit att få en relativt omfattande 
användning beror delvis på att svensk rätt till skillnad från angloamerikansk 
rätt inte möjliggör skydd för know-how genom lagstiftning. De 
immaterialrättsliga reglerna, som utgör det rättsliga regelsystemet till skydd 
mot efterbildning och annat obehörigt utnyttjande av annans prestation, 
gäller inte vad man brukar kalla för know-how. Således återstår bara att 
stipulera förbud i avtalets form, och eftersom arbetsgivare ofta har intresse 
av att skydda sig mot konkurrensen i samhället intas inte sällan dessa 
klausuler i anställningsavtal. 
 
 
4.2 1969 års överenskommelse 
Den 14 december 1969 ingick en överenskommelse mellan å ena sidan SAF 
(numera Svenskt Näringsliv) och på andra sidan SIF (numera Unionen), 
SALF (numera Ledarna) och CF (numera Sveriges Ingenjörer). Syftet med 
överenskommelsen var att begränsa användningsområdet för 
konkurrensklausuler och reglera det materiella innehållet i sådana klausuler. 
Det är från 1969 års överenskommelse man inom arbetsrätten finner ledning 
vid skälighetsbedömningen av en konkurrensklausul. Överenskommelsen 
har antagits som kollektivavtal för samtliga förbund inom SAF och gäller 
därmed direkt för företag anslutna till SAF i förhållande till anställda som är 
medlemmar i förbunden SIF, SALF och CF. Formellt trädde 
överenskommelsen först i kraft den 1 januari 1971. 
Bakgrunden till överenskommelsen är ett uttryck för företagshemligheternas 
avgörande betydelse vid en snabb teknik och en kommersiell utveckling.  
 
Överenskommelsen har fått betydelse som normkälla och är tillämplig långt 
utöver sitt formella innehåll. Lagstiftaren förordar nämligen i förarbetena till 
1976 års ändring av 38 § avtalslag en normerande verkan av 
överenskommelsen.67 I ingressen till överenskommelsen redogör parterna 
för bakgrunden och beskriver den intressekonflikt som överenskommelsen 
                                                
67 Prop 1975/76:81 s 149. jfr SOU 1974:83 s 192. 
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avser att reglera. Ingressen kan ses som ett slags förarbete eftersom den 
beskriver och ger anvisningar för hur själva avtalstexten skall tolkas. 
 
Parterna yttrar följande i ingressen: 
 
Gentemot ett enskilt företags intresse att i vissa fall binda sina anställda med 
konkurrensklausuler kan dock anföras, att det för arbetstagarna liksom även för näringslivet 
i stort kan vara betydelsefullt, att de anställda har frihet att ta anställning där de bäst kan 
utnyttja utbildning, yrkeserfarenhet och specialkunskaper. Det framstår även som 
angeläget, att arbetstagare, som skaffat sig specialutbildning och erfarenhet inom visst 
område, får tillfälle att hos andra arbetsgivare tillgodogöra sig kunskaper inom samma 
område och där skaffa sig vidgad erfarenhet och kunskap.68 
 
Arbetstagaren är således bunden av konkurrensklausul endast om den ingår i 
det enskilda anställningsavtalet. Ingressen tydliggör även att det gäller 
endast fackligt anslutna arbetare. Enligt Adlercreutz och Flodgren kan det 
dock konstateras att 1969 års överenskommelse, bland annat genom 
uttalanden i propositionen till 38 § avtalslagen, har fått status som 
rättskälla.69 Även i praxis bekräftas detta påstående. Exempel på detta 
återfinns bl.a. i AD 1984:20 där domstolen i sin bedömning tog hänsyn till 
1969 års överenskommelse trots att den anställde inte tillhörde något 
fackförbund. Domstolen motiverade sitt utslag utifrån ett resonemang där 
man menade att det ej kunde anses vara skäligt att en arbetsgivare som var 
bunden av överenskommelsen i form av kollektivavtal skulle ha större 
möjlighet att använda sig av konkurrensklausuler gentemot andra anställda 
som inte var fackligt anslutna.  
 
Överenskommelsen föreskriver relativt stora begränsningar för användning 
av konkurrensklausuler. Författarna Källström och Malmberg70 pekar på att 
begränsningarna gäller främst tre områden; tillämpningsområdet, 
skyddsområdet samt konkurrensklausulens innehåll. 
  
4.2.1 Tillämpningsområde 
I ingressen till 1969 års överenskommelse ges uttryck för att 
konkurrensklausuler bör komma ifråga hos arbetsgivare, som är beroende av 
självständig produkt- eller metodutveckling och som genom 
utvecklingsarbete genom angivet slag skaffar sig tillverkningshemligheter 
eller därmed ”jämförbart företagsspecifikt kunnande”.71 Det angivna syftet i 
överenskommelsen är alltså främst företagets intresse för att skydda sitt 
”know how”.  
 
Kollektivavtalets parter har varit ense om att konkurrensklausuler skall gälla 
endast för anställda som i sitt arbete fått kännedom om 
                                                
68 1969 års överenskommelse, ingressen 
69 Adlercreutz, Axel, Flodgren, Boel. Om konkurrensklausuler i anställningsavtal och vid 
företagsöverlåtelse, s 64 f. 
70 Källström, Kent, Jonas Malmberg, Anställningsförhållandet, 2 uppl, Iustus Förlag, 2009, 
s 260. 
71 Se 1969 års överenskommelse, ingressen 
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tillverkningshemligheter eller därmed jämförbart företagsspecifikt 
kunnande. Ett sådant röjande skall dessutom komma att medföra påtagliga 
men för företaget. Vidare anger man att som företagshemligheter skall inte 
räknas anställdas personliga skicklighet, kunskaper och erfarenhet. Inte 
heller skall den allmänna kännedom som en anställd har om marknads- och 
branschförhållanden, som möjligen förvärvats av denne i exempelvis 
inköps- och försäljningsverksamhet utgöra någon företagshemlighet.72  
 
Vid ett avgörande om huruvida en konkurrensklausul i ett anställningsavtal 
som träffas av kollektivavtal, där 1969 års överenskommelse utgör direkt 
tolkningsdata, är det alltså viktigt att utreda om den anställde erhållit 
kunskap om företagsspecifik information. För de fall att han eller hon inte 
har det är konkurrensklausulen otillåten. 
 
Uppfattningen om tillämpningsområdet, mot bakgrund från ovan, skulle 
kunna innebära att kunskaps- och IT–sektorn därmed faller utanför 
överenskommelsens ramar. Det finns dock de som anser det motsatta. 
Professor Reinhold Fahlbeck anser att även kunskapsföretagen skulle kunna 
erhålla skydd enligt 1969 års avtal, fastän det rör sig om icke-materiell 
produktion73. Han menar att begränsningen försvåras utifrån att allt fler 
företag ägnar sig åt produkt- och metodutveckling som sedan i sin tur 
faktiskt leder till företagsspecifikt kunnande.74 I sådana förhållanden har 
nämligen även kollektivavtalets parter stundom funnit konkurrensklausuler 
motiverade. Det vill säga att i anställningsavtalet avtala in viss 
lojalitetsplikt, för arbetstagare, som har ”inblick i skyddsvärda hemligheter 
och som har möjligheter att utnyttja denna kunskap”.75  
 
4.2.2 Skyddsområdet 
Enligt 1969 års överenskommelse är det ”tillverkningshemligheter eller 
därmed jämförbart företagsspecifikt kunnande, vars yppande för 
konkurrenter skulle kunna medföra påtagligt men” som ska skyddas. 
 
Överenskommelsen uppställer även subjektiva krav på en intresseavvägning 
i varje enskilt fall.76 Enligt punkt 2 i överenskommelsen bör frågan om 
införandet av en konkurrensklausul prövas i ”varje enskilt fall”. De intressen 
som anges är bland annat arbetsgivarens skyddsvärda intresse samt 
arbetstagarens intresse av att fritt kunna utnyttja sin arbetskraft.77  
 
Skyddsintresset kan spela en avgörande roll vid skälighetsbedömningen när 
parterna inte är bundna av 1969 års överenskommelse. Anledningen är att 
överenskommelsen trots det utgör den grundläggande normen. 
Konkurrensklausuler som faller utanför det tillåtna skyddsområdet för 1969 
                                                
72 Se 1969 års överenskommelse. 
73 Fahlbeck (2004) s 135. 
74 Adlercreutz,A., Flodgren, B.,aa,s 55 
75 Se 1969 års överenskommelse, ingressen. 
76 Fahlbeck, R. (1992), s. 110. 
77 §2 i överenskommelsen, se bilaga A. 
 27 
års överenskommelse anses oskäliga enligt 38 § AvtL även om parterna inte 
är bundna av överenskommelsen. I AD 1992 nr 9 betraktade man 
konkurrensklausulen ligga vid sidan om 1969 års överenskommelse då 
informationen som arbetstagaren tillgodogjorts sig inte var att anse som 
företagsspecifikt kunnande, tingsrätten fann klausulen icke bindande enligt 
38 § AvtL. Skyddsintresset i klausulen måste alltså prövas mot bakgrund av 
klausulens utformning.  
 
För parter bundna av 1969 års överenskommelse är det alltså tekniska 
hemligheter som kan motivera konkurrensklausuler. Utvecklingen på 
arbetsmarknaden har emellertid inneburit att konsulter blivit allt vanligare 
vilket har satt spår i ADs praxis och numera tillåts i viss mån även företag 
utan kollektivavtal att skydda sina kundrelationer genom 
konkurrensklausuler. 
 
4.2.3 Materiella innebörden 
När det gäller själva innehållet i klausulen har detta konkretiserats av praxis 
och några huvudprinciper har utkristalliserats. Däribland att klausulens 
bindningstid i normalfallet är 24 månader78 och att konkurrensklausuler inte 
gäller när arbetsgivaren sagt upp anställningsavtalet, såvida inte detta skett 
p.g.a. arbetstagarens avtalsbrott. I AD 2009 nr 63 fastslog Arbetsdomstolen 
vidare att rätten till ersättning ej var uppfylld. Trots den långtgående 
förpliktelse, som förbjöd arbetstagaren att vara verksam i sin yrkesroll under 
12 månader i såväl Sverige som utomlands, hade bolaget inte åtagit sig att 
kompensera arbetsgivaren ekonomiskt. Klausulen ansågs som oskälig enligt 
38 § AvtL.  
 
Nämnda AD-dom är även intressant utifrån förhållandet mellan 1969 års 
överenskommelse och 38 § AvtL. Överenskommelsen har, som tidigare 
påpekats, spelat en framträdande roll när det gäller tillämpligheten av 38 § 
AvtL. Paragrafen stadgar att den förpliktade inte är bunden till en 
konkurrensklausul som sträcker sig längre än vad som anses skäligt. Vid 
denna bedömning skall man enligt förarbetena79 ta vägledning av de 
överenskommelser om konkurrensförbud i de kollektivavtal som finns, 
d.v.s. 1969 års överenskommelse.  
 
Överenskommelsen anger ingen geografisk begränsning och det kan inte 
uteslutas att den faktiskt får gälla överallt. Det hör naturligtvis samman med 
att det är exklusiva tillverkningshemligheter som skall skyddas och att det 
inte går att begränsa dessa till ett verksamhetsområde. Meningen är inte 
heller att den anställde för att kringgå sin konkurrensklausul skall kunna ta 
anställning inom samma konkurrerande verksamhetsområde fast på annan 
ort. Enligt praxis kan emellertid alltför geografiskt omfattande klausuler 
                                                
78 Se dock AD 1992 nr 9 där domstolen godtog tre år i revisionsverksamhet med hänvisning 
område och påföljd.   
79 Prop. 1975/76:81 s. 149 
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bedömas som oskäliga. Så var fallet i AD 2009 nr 63 där 
användningsområdet inte bara omfattade Sverige utan även andra länder. 
 
4.2.4 Vite 
Viten80 har stor betydelse som sanktionsform i avtalsförhållanden och 
vitesklausuler är vanligt förekommande i vissa typer av avtal, till exempel 
entreprenadkontrakt. Den naturapresterande parten förbinder sig att till 
motparten betala ett visst fastställt belopp vid kontraktsbrott.  
 
Enligt allmänna kontraktsrättsliga principer kan den anställde också bli 
skadeståndsskyldig gentemot arbetsgivaren med det positiva 
kontraktsintresset vid kontraktsbrott. Eftersom skada dock är svår att bevisa 
effektiviserar man ofta konkurrensklausulen med vitesklausuler. Denna 
form av standardiserade skadestånd tjänar två syften, dels att agera såsom ett 
kraftigt påtryckningsmedel och dels att onödiggöra en eventuell 
skadeståndstalan. På så sätt har parterna genom sin avtalsfrihet undanröjt 
framtida möjliga konflikter.  
 
Vid ett eventuellt avtalsbrott förpliktigas arbetstagaren81 eller 
arbetsgivaren82 att utge stipulerat vite. Beloppet är ofta så högt satt för att på 
bästa sätt utgöra påtryckningsmedel mot att inte bryta förbudet. I fallet 
företagsöverlåtelser kan viten uppgå till miljonbelopp83 medan det i 
arbetsrättssituationen variera på lägre nivåer förhållande till vad 
arbetstagaren haft i lön. Ett vite motsvarande sex genomsnittliga 
månadslöner anses i allmänhet utgöra tillräckligt skydd för ett 
konkurrensförbud.84 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
80 I överenskommelse mellan arbetsmarknadens parter förekommer benämningen normerat 
skadestånd. En annan beskrivning skulle vara avtalsvite eller vitesklausul men vad som 
avses oavsett benämning är just förekomsten av en ekonomisk påföljd vid ett eventuellt 
brutet avtalsbrott.  
81 Vid konkurrensklausul i anställningsavtal. 
82 Vid företagsöverlåtelse. 
83 Wallén, Anders. Konkurrensklausuler vid företagsöverlåtelser ur konkurrensrättslig och 
avtalsrättslig synvinkel, TSA 1982, s. 218 
84 Se 1969 års överenskommelse och AD 2002 nr 15. 
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4.3 Rättspraxis 
I ljuset av 38 § AvtL, 36 § AvtL och 1969 års överenskommelse följer 
nedan, i detta avsnitt, några centrala rättsfall från AD, över hur man har 
bedömt förekomsten av en konkurrensklausul.  
 
Efter ändringarna i avtalslagen 1976 var det inte enbart ändringarna gällande 
möjligheten till jämkning och ett åsidosättande av konkurrensklausulen som 
var nytt, även 1969 års överenskommelse som enligt förarbetena fick som 
bekant status som rättskälla.85 Därmed kommer min utgångspunkt gällande 
AD:s praxis vara rättsfall efter 1976. 
 
4.3.1 AD 1992:9 
När det kommer till frågan om intresset av att bevara kundkretsen har AD 
visserligen i sin praxis, när det handlat om konkurrensklausuler utanför det i 
1969 års angivna användningsområde, deklarerat att dessa skall bedömas 
restriktivt. AD fann emellertid i rubricerat mål att revisionsbolaget hade ett 
berättigat intresse av att kunna behålla de klienter man redan hade och att 
konkurrensklausulens skadeståndsregler var gällande. Oberoende av vilken 
part man tolkade ansågs ej påföljden vara oskälig. Den anställde revisorn 
hade förbundit sig enligt konkurrensklausulen att inte sluta sitt arbete inom 
en särskild inarbetningsperiod. För det fall att han bröt mot 
överenskommelsen var denne skyldig att tre år efter anställningens 
upphörande betala skadestånd motsvarande femtio procent av under varje år 
utfört arbete till normalt kalkylpris för de klienter som denne övertog från 
bolagets klientstock vid tiden för anställningens början. Domstolen ansåg att 
det låg i sakens natur att en klausul av detta slag för att bli verksam bör vara 
förenad med en påföljd för brott mot klausulen. Det var påföljdens 
effektivitet som blev avgörande i skälighetsfrågan och inte den ekonomiska 
konsekvensen för den tidigare anställde och domstolen godtog klausulen. 
 
En annan anledning till att klausulen godtogs var att den anställde revisorn 
aktivt hade annonserat och därmed medverkat för att ta med sig klienter. 
Vidare ansågs klausulen dessutom innebära en marginell begränsning av 
möjligheterna att fortsätta arbetet som revisor, då den var lokalt begränsad 
och endast avsåg klienter som byrån hade vid tidpunkten då anställningen 
påbörjades. 
 
Målet påvisar att AD även bedömer graden av förhandlingsstyrka som 
arbetstagaren hade när konkurrensklausulen formulerades. Om 
arbetstagarens yrkeserfarenhet och position talar för att parterna varit i stort 
sätt jämbördiga vid förhandlingstillfället visar praxis ett större godtagande 
av långtgående klausuler. Välutbildade personer med tidigare 
yrkeserfarenheter förväntas alltså i högre grad ha en bättre 
förhandlingsposition när det gäller konkurrensklausuler. 
                                                
85 Prop 1975/76:81 s 149. 
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4.3.2 AD 1992:99 
Till skillnad från AD 1992:9 ansåg AD en konkurrensklausul i avtal mellan 
ett bolag och en av dess uppdragstagare vara oskälig enligt 38 § avtalslagen. 
Situationen låg utanför 1969 års överenskommelse.  
 
Ett företag bedrev bl.a. verksamhet med internutbildningskurser för olika 
företag. För uppdraget hyrde man in lärare från bl.a. Tekniska högskolan i 
Stockholm.  
 
Den i målet aktuella konkurrensklausulen var intagen i anställningsavtalet 
avseende en kurs hos ett specifikt företag. Den innehöll en förbindelse från 
lärarens sida att under en period av två år från avslutad kurs varken enskilt 
eller som anställd i annat konsultbolag än det aktuella företaget åta sig 
utbildningsuppdrag för den kund som utbildningen enligt anställningsavtalet 
avser. Klausulen hindrade dock inte läraren från att ta tillsvidareanställning 
hos kunden. 
 
Det beaktades att klausulens syfte inte var att skydda företagshemligheter 
eller speciellt kunnande hos bolaget och att uppdragstagaren innehaft en helt 
kortvarig anställning utan vare sig anställningstrygghet eller hög lön. AD 
menade att särskild restriktivitet därför var påkallad och upphävde förbudet. 
 
Klausulen, som visserligen hade samma syfte som i AD 1992:9, dvs att i 
viss mån skydda företaget från konkurrerande verksamhet gällande 
befintliga kunder, skilde sig alltså på den punkten att anställningen ansågs 
som kortvarig utan anställningstrygghet. Läraren hade inte heller åtnjutit 
några andra förmåner eller annan kompensation och därför bedömdes 
klausulen som oskälig enligt 38 § AvtL. 
 
Målet påvisar en utveckling i AD:s praxis som innebär att giltigheten tycks 
bero på hur ingående kundkunskaper som arbetstagaren besitter. En IT 
konsult t.ex. känner kundens tekniska behov, ekonomiska förhållanden och 
organisation vilket skapar ett beroende som egentligen inte beror på 
arbetstagarens egna kunskaper och kvalitéer utan på den anställning denne 
haft. Därför tillåts arbetsgivaren motverka det försprånget. Läraren i det 
aktuella målet hade inte ett anställningsberoende försprång där denne kunnat 
samla på sig särskilda kunskaper eller hemlig information hos arbetsgivaren. 
 
4.3.3 AD 1994:65 
Ett väldigt intressant rättsfall där en konkurrensklausul bedömdes som 
ogiltigt rör en biträdande jurist med anställning på en advokatbyrå. 
Klausulen förbjöd juristen att inom tre år starta konkurrerande verksamhet 
inom Eskilstuna tingsrätts domicilområde. Vitet var satt till 50 000 kr. 
Advokatsamfundet menade att inskränkningen av klienters fria val av 
advokat samt advokatfirmans aktiva medverkan till att försöka stoppa detta 
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bröt mot god advokatsed. 86 Att döma av utgången i detta mål kan man utgå 
ifrån att advokatsamfundets yttrande faktiskt har spelat roll för domstolens 
bedömning. Plötsligt beaktades konsekvensen från en tredje part, nämligen 
klientens fria val att välja sin advokat fritt. Med vägledning från detta är det 
inte omöjligt att AD 1992 nr 9 hade fått en annorlunda utgång om 
revisorernas branschorganisation hade fått möjligheten att yttra sig i målet. 
Givetvis var det även andra omständigheter som spelade in i domstolens 
bedömning men utifrån intresset av att fritt välja sin revisor bör detta 
objektivt sätt vara lika berättigat som att fritt kunna välja sin egen advokat. 
Utgången i detta mål till trots har emellertid inte ökat företeelsen att inhämta 
yttrande från branschorganisationer eller tillsynsmyndigheter och därmed 
utgör målet ett undantag. 
 
4.3.4 AD 2002 nr 15 
I ljuset av de tidigare nämnda ”pilotfallen” har Arbetsdomstolen i ett 
liknande mål konstaterat att arbetstagaren inte är helt obunden av det 
åtagande som denne gjort när han ingick avtal med Försvarsmakten. I TR 
bedömdes inte hela den sak som parterna tvistade om och TR valde att 
meddela en s.k. mellandom i frågan om huruvida flygföraren är bunden av 
avtalet som ingick med Försvarsmakten. 
 
Fallet handlar om en hos Försvarsmakten anställd flygförare, som enligt 
gällande kollektivavtal ingick en vitessanktionerad överenskommelse med 
arbetsgivaren innebärande en skyldighet att under viss tid (5 år) kvarstanna i 
tjänst och att inte övergå till flygtjänst en hos annan arbetsgivare. 
 
Åtagandet har gjorts i överensstämmelse med bestämmelser i ett 
kollektivavtal mellan staten och de statligt anställdas huvudorganisationer. 
Sedan flygföraren lämnat sin anställning och gått över till annan flygtjänst 
väckte staten genom Försvarsmakten talan vid tingsrätten och yrkade att han 
skulle utge det föreskrivna avtalsvitet om 200 000 kronor till 
Försvarsmakten. 
 
Flygföraren åberopar att konkurrensklausulen är otillåten eftersom 
konkurrensbegränsningen sträcker sig längre än vad som kan anses skäligt 
och bestrider klausulen utifrån 36 § AvtL och grunderna för 38 § AvtL. 
Vidare yrkar denne, för det fall att han skulle anses vara bunden av 
klausulen, att vitesbeloppet nedsätts till 0 kronor. Han menar också att 
avtalsvillkoret strider mot artikel 45 i Romfördraget och skall därför 
frånkännas giltighet. 
 
Försvarsmakten å sin sida invänder att det framgår redan av ordalydelsen i 
38 § AvtL att överenskommelsen inte faller under paragrafens lydelse, att 
                                                
86 Inom Sveriges Advokatsamfund har man tidigare prövat konkurrensklausuler i 
disciplinär väg och advokatkårens inställning till sådana är tämligen avvisande, 
Adlercreutz, A, Flodgren, B, aa, s 103-104 
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överenskommelsen inte utgör en konkurrensklausul utan istället är att anse 
som ett civilrättsligt avtal grundat på ett kollektivavtal. 
 
I målet går att utläsa att Arbetsdomstolens nämnda avgöranden 1991 och 
1992 avsåg åtaganden som ingåtts med tillämpning av ett tidigare gällande 
kollektivavtal, vilket innehöll bestämmelser om en längre åtagandeperiod 
och andra vitesbelopp än det nu aktuella. Det i förevarande mål föreskrivna 
villkoret, enligt vilket en förutsättning för skyldigheten att utge vitet är att 
flygföraren, sedan han brutit mot sitt åtagande, går över till annan flygtjänst, 
fanns med även i de avtal som prövades i 1991 och 1992 års fall. 
 
”De redovisade skillnaderna mellan avtalsvillkoren i de båda tidigare målen 
och avtalsvillkoren i det nu aktuella målet utgör inte skäl för att, vid en 
prövning enligt avtalslagen, frångå de bedömningar som Arbetsdomstolen 
1991 och 1992 gjort ifråga om giltigheten av dylika avtalsvillkor. 
Arbetsdomstolen finner även i det nu aktuella fallet att avtalets 
bestämmelser om skyldighet att utge vite inte kan anses bindande för 
flygföraren såsom en påföljd för brott mot en konkurrensklausul. 
 Omständigheterna är dock inte sådana att det finns tillräckliga skäl för att, 
med tillämpning av 36 § avtalslagen eller grunderna för 38 § samma lag, 
helt frånkänna avtalet verkan i den del flygföraren förbundit sig att mot 
särskild ersättning stanna kvar i tjänsten under en viss tid, vid påföljd att han 
skall utge ett vite om han bryter mot åtagandet och går över till annan 
flygtjänst. Flygförarens yrkande kan alltså inte bifallas på den grunden att 
han enligt de nyss nämnda bestämmelserna skulle vara helt obunden av sitt 
åtagande.”87 
 
I målet går vidare att utläsa att EG-rättens innebörd kan sammanfattas på 
följande sätt:  
 
I princip förbjuds i artikel 45 i fördraget varje regel som utgör ett hinder för 
fri rörlighet för arbetstagare. Enligt EG-domstolens rättspraxis är emellertid 
sådana regler godtagbara, om de har ett legitimt syfte som är förenligt med 
fördraget och om detta syfte är berättigat på grund av tvingande skäl med 
hänsyn till allmänintresset. För att reglerna skall godtas krävs dock 
dessutom att förverkligandet av syftet i fråga säkerställs just genom 
tillämpningen av nämnda regler och att tillämpningen inte går utöver vad 
som är nödvändigt för att uppnå detta syfte.88  
 
För att artikel 45 inte skall utgöra ett hinder mot avtalsvillkoret krävs vidare 
att det syfte villkoret har i tillräcklig utsträckning säkerställs just genom 
tillämpningen av detsamma samt att tillämpningen av det inte går utöver vad 
som krävs för att uppnå detta syfte. Avvägningen av detta ankommer på den 
nationella domstolen att pröva.  
 
                                                
87 AD 2002 nr 15. 
88 Arbetsdomstolen fann i AD 2002 nr 15 att syftet med det omtvistade avtalsvillkoret är 
legitimt och ger inte skäl till att anse flygföraren vara obunden till detta. 
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Målet kom i stora delar att handla om huruvida det var rätt att inte inhämta 
förhandsbesked från EG-domstolen men även andra resonemang framträder. 
I likhet med AD 1992:9, talar arbetstagarens yrkeserfarenhet, utbildning och 
position, i detta fall officer i Försvaret, för klausulens skälighet. En annan 
anledning till att AD fann flygföraren ”icke helt obunden” till klausulen var 
att denne dessutom fått särskilt lönetillägg månaden som kompensation för 
att denne stannade i tjänsten. Det var detta lönetillägg som slutligen gjorde 
det möjligt för Försvarsmakten att binda flygföraren till klausulen. AD fann 
nämligen att så länge sanktionen är en återbetalning av en särskild premie, 
kan utbildningsinvesteringar sannolikt skyddas. Vitet kunde således utgöras 
av återbetalning av den årligen höjda lönen. Utbildningsinvesteringar visar 
sig alltså få betydelse i AD:s resonemang. 
 
4.3.5 AD 2002:115 
I detta mål handlade det om en revisor anställd som självständig 
handläggare i en revisionsfirma. Under anställningen kom arbetstagaren att 
åta sig ett sidouppdrag utöver vad som accepterades hos arbetsgivaren. Den 
anställde forslade också bort sitt arbetsmaterial till ny egen verksamhet. 
 
I anställningsavtalet stadgades att den anställde var skyldig att till 
arbetsgivaren erlägga ett vite om en årslön för det fall att denne inom en tid 
av två år från det att anställningen upphört startade egen verksamhet i 
samma bransch som arbetsgivaren eller såsom anställd åt annan 
revisionsfirma, tar befattning med någon tidigare klient utan arbetsgivarens 
medgivande.  
 
Enligt arbetsgivaren syftade inte klausulen till att helt förbjuda 
konkurrerande verksamhet utan istället för att skydda bolaget mot att fråntas 
klienter som anlitade bolaget när den berörde arbetstagaren arbetade där. 
Som fotnot kan det poängteras att det kunde visas att flera klienter följt med 
den tidigare anställde. Klausulen bedömdes innebära en mindre 
inskränkning i den tidigare anställdes möjligheter att fortsätta bedriva 
revisionsarbete efter det att anställningen upphört och AD valde att inte 
underkänna konkurrensklausulen. Beträffande vitesbeloppet fann man dock 
anledning till jämkning då ett uppenbart missförhållande förelåg mellan 
företagets intresse att upprätthålla konkurrensklausulen och ett belopp om 
en årslön. Bolaget hade yrkat 247 760 kronor men beloppet jämkades till    
80 000 kronor. 
 
I fallet har fokus förskjutits från arbetsgivarens skyddsintresse mot att 
klausulen inte mer än marginellt begränsar arbetstagarens möjligheter att 
utöva sitt yrke. Trots att det normalt sätt utanför kollektivavtalet krävs en 
ersättning för den tid klausulen gäller utgör således denna dom ett undantag. 
Motiveringen löd att klausulen inte innebar annat än en mindre inskränkning 
i yrkesmöjligheterna. Även här påvisas det att arbetstagarens styrka vid 
förhandlingen spelat roll och att redovisningskonsulter även utan 
chefsställning har kunnat bindas med konkurrensklausuler eller åtminstone 
förbud mot att värva arbetsgivarens kunder. Just klausulens inritning på att 
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”icke värva” befintliga klienter får anses som en så pass obetydlig 
inskränkning att särskild ersättning ej behövs. 
 
Att nämnas är vidare att AD däremot underkände en liknande klausul som 
ovan i AD 2010 nr 53. Även dennas klausul syftade till att skydda 
arbetstagarens befintliga kundkrets. I domskälen görs det en jämförelse 
mellan arbetsgivarens verksamhet, som i detta fall var försäljning av 
finansiella tjänster och ett revisionsföretag. Domstolen konstaterade att 
verksamheterna skiljer sig åt, främst beroende på att klienterna kan tänkas 
anlita flera företag som säljer finansiella tjänster parallellt. Kundrelationen 
är med andra ord inte lika starkt knuten till detta specifika företag och detta 
inverkar enligt AD på värderingen av den vikt man lägger vid bolagets 
intresse i den helhetsbedömning som skall göras. 
 
4.3.6 AD 2013 nr 24 
I ett senare viktigt avgörande satte Arbetsdomstolen ned foten och 
meddelade tydligt att en arbetsgivare som försöker binda en arbetstagare till 
alltför långtgående och ingripande konkurrensklausul riskerar att 
konkurrensklausulen bedöms som ogiltig i sin helhet.  
 
I fallet går att utläsa att en marknadschef sagt upp sig från ett factoringbolag 
och påbörjat anställning i ett konkurrerande factoringbolag. Den förre 
arbetsgivaren stämde marknadschefen samt det andra konkurrerande bolaget 
med stöd utifrån en konkurrensklausul i anställningsavtalet och påstod att 
marknadschefen fört med sig företagshemligheter, däribland kundregister, 
till sin nye arbetsgivare. Den tidigare arbetsgivaren åberopade ett flertal 
grunder för att marknadschefen skulle betala skadestånd. 
 
Konkurrensklausulens lydelse i anställningskontraktet innebar: 
 
”Under den tid anställningen består får arbetstagaren inte bedriva egen 
verksamhet i något avseende. Efter avslutad anställning får han inte bedriva, 
eller ta anställning i, verksamhet som konkurrerar med den av arbetsgivaren 
bedrivna verksamheten inom tolv månader från det att anställningen 
upphört.” 
 
Den tidigare arbetsgivaren hade i tingsrätten hävdat att 
konkurrensklausulens räckvidd begränsades till att bara gälla förbud för 
marknadschefen att kontakta arbetsgivarens kunder under ett år efter det att 
anställningen upphört. Arbetsdomstolen underkände både den ursprungliga 
konkurrensklausulen och arbetsgivarens rätt att ensidigt begränsa den och 
uttalade bl.a. som följer: 
 
”Om det förekommer konkurrensklausuler i anställningsavtal som sträcker 
sig längre än vad som är skäligt kan detta leda till inlåsningseffekter och 
minska rörligheten på arbetsmarknaden, eftersom det kan vara svårt för en 
arbetstagare att avgöra om klausulen är skälig eller inte. Svårigheten att 
förutse verkan av en konkurrensklausul skulle öka ytterligare om det 
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accepteras att en arbetsgivare, efter att anställningen upphört, eller till och 
med efter att arbetstagaren börjat bedriva den nya verksamheten, tillåts 
begränsa klausulens tillämpningsområde så att den därigenom blir skälig.” 
 
Arbetsdomstolen slog därmed fast att en arbetsgivare inte kan uppnå 
giltighet eller ensidigt ändra en redan oskäligt ingripande konkurrensklausul 
i efterhand genom att utlova ersättning som inte tidigare var angiven. Om en 
arbetsgivare önskar ändra innehållet i en konkurrensklausul som riskerar att 
förklaras ogiltig måste denna således ändras senast under anställningens 
upphörande. 
 
Domskälen i målet betyder att AD introducerat en friare avvägning, vars 
karaktär skiljer sig från de fasta ramar som uppställs i 1969 års 
överenskommelse. En ursprunglig formulerad klausul är alltså i sin helhet 
giltig eller ogiltig och eftergifter från arbetsgivaren kan ensidigt endast 
göras fram till uppsägningspunkten. Rättsfallet undanröjer därmed den 
eftergiftsmöjlighet som tidigare använts i AD 2010 nr 27 där arbetsgivaren 
inskränkte sitt yrkande då tvisten avgjordes. 
 
Det kan dock noteras att Arbetsdomstolen förpliktade den anställde, 
solidariskt med det konkurrerande bolaget att erlägga miljonskadestånd, 
men för brott mot 7 och 8 §§ lagen om företagshemligheter. Arbetstagaren 
hade utnyttjat den f.d. arbetsgivarens hemliga kundregister. 
  
 
4.3.7 AD 2015 nr 8 
I ett nyligen avgjort fall kom Arbetsdomstolen fram till att en 
konkurrensklausul mellan en revisor, som slutat sin anställning, och den 
stora revisionsfirman var oskälig enligt 38 § AvtL. 
 
Enligt klausulen skulle revisorn under två år efter att anställningen hade 
upphört till sin tidigare arbetsgivare betala 35 procent av de intäkter som 
han, eller den som han arbetar för, haft från kunder för vilka han var 
kundansvarig hos den tidigare arbetsgivaren. Arbetsdomstolen har funnit att 
klausulen förvisso var av ett berättigat intresse men att den innebar en 
begränsning av arbetstagarens möjligheter att verka som revisor som inte 
bara var marginell samt att revisorn inte fick någon kompensation under 
bindningstiden. Ej heller hade hans lön och anställningsvillkor bestämts 
med beaktande av den begränsning som konkurrensklausulen medförde. 
Domstolen har vid en helhetsbedömning ansett att klausulen är oskälig 
enligt 38 § avtalslagen. 
 
Vid sin prövning i förevarande mål konstaterar AD att revisionsfirmans 
syfte med konkurrensklausulen var att skydda dess befintliga kundrelationer 
vilket i sig utgör ett sådant berättigat intresse som kan rättfärdiga en 
konkurrensklausul. Dock tog AD fasta på att konkurrensklausulen inte var 
begränsad till kunder som revisionsfirman hade när revisorn anställdes, utan 
även omfattade kunder som tillkommit därefter och främst med anledning 
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av att dessa kunder själva personligen utsett revisorn till sin revisor. Därtill 
ansågs revisorns möjligheter till nytt jobb inom samma bransch påtagligt 
begränsad eftersom denne varit anställd hos revisionsfirman i 23 år. Vidare 
erbjöds det ingen kompensation från revisionsfirman under bindningstiden.  
 
Konsekvensen av att konkurrensklausulen enligt Arbetsdomstolens mening 
bedömdes som oskälig (38 § AvtL) och kunde därför ej tillämpas. 
 
Arbetsdomstolens praxis de senaste åren har visat en lyhördhet för 
utvecklingen i näringslivet och målet visar att AD tillämpat en mångfald av 
nya faktorer som blir betydelsefulla i prövningen. Olika arbetsgivarintressen 
godtas, förhandlingsstyrkan påverkar och kravet på ekonomisk ersättning 
har gjorts beroende av klausulens bredd. 
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5 Analys 
Med ledning av rättspraxis kan det konstateras att en konkurrensklausul 
oftast kombineras med en vitesbestämmelse. Och eftersom det är, med 
undantag från 1969 års överenskommelse, den dispositiva rätten som styr 
vitesklausuler är det upp till parterna att fritt avtala om vitets storlek och 
ansvarsbegränsning. Därmed är det först vid en prövning om huruvida 
klausulen är skälig enligt 38 § AvtL eller om vitet skall jämkas enligt 36 § 
AvtL som det avgörs om klausulen är giltig eller ej. Med andra ord riskerar 
en arbetsgivare som använder sig av oberättigade konkurrensklausuler i 
praktiken endast att klausulen jämkas eller ogiltigförklaras. Det kan därför 
tyckas, att arbetsgivaren i vissa fall har minst att förlora på användandet av 
konkurrensklausuler och att balansen parterna emellan kan anses vara 
oskälig. Konsekvenserna av en konkurrensklausul kan, närmare bestämt, å 
arbetstagarens sida innebära ett tidsbestämt yrkesförbud vilket troligen 
inverkar på karriären samtidigt som denne vid brott mot 
konkurrensklausulen måste betala skadestånd. Se t.ex. AD 1992 nr 9 där 
domstolen godkände ett skadestånd om femtio procent av intäkten under tre 
år från de klienter som en revisor flyttat med sig till ny verksamhet. Ett av 
skälen var behovet av att skydda företagets kundregister men målet påvisar 
att vitesbeloppen faktiskt kan regleras på olika sätt och att det är upp till 
domstolen i sin helhetsbedömning att avgöra huruvida ersättningsbeloppet 
som skall utfalla vid brott mot en konkurrensklausul är skäligt eller ej.  
 
När det gäller anställda i ett kunskapsföretag, där speciella förutsättningar 
föreligger, går vissa tendenser att uttyda från AD:s praxis. Bedömningen 
baseras på arbetstagarens ställning inom företaget. Starkare position innebär 
en utökad lojalitetsplikt. Ett exempel på detta är AD 1985 nr 138 där 
konkurrensförbudet bortföll med hänvisning till den anställdes låga position 
i företaget, anställningens korta varaktighet och osäkerhet i 
anställningsförhållandet (det rörde sig om en provanställning).89 I AD 1993 
nr 40 handlade det däremot om en anställd i chefsposition och här godtog 
AD konkurrensklausulen med hänvisning till att den anställde inte intog en 
svagare ställning i förhållande till sin arbetsgivare. Man pekade bl.a. på den 
anställdes erfarenhet och höga position som affärsman. Det har alltså visat 
sig90 att domstolen i sin skälighetsbedömning lägger stor vikt vid varje 
enskild position och intresse hos de berörda parterna.  
 
När det gäller AD:s praxis finner jag att mångfalden gör det svårt att förutse 
utfallet. Arbetsgivare utan kollektivavtal kan skydda sina kundrelationer, 
men endast så länge det innebär marginella hinder i arbetstagarens 
yrkeskarriär och man kan utan tekniska hemligheter hindra arbetstagare från 
att arbeta med de kundrelationer som fanns hos arbetstagaren vid 
anställningens upphörande. Vidare ställs krav på kompensation under den 
tid som konkurrensförbudet gäller och därutöver tillkommer en mängd 
                                                
89 Jmf. AD 1992:99. 
90 Se bl.a. AD 2002 nr 115, AD 2002 nr 28. 
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andra faktorer såsom arbetstagarens lön, vid vilken tidpunkt som 
konkurrensklausulen ingicks, arbetstagarens position, om arbetsgivaren 
investerat i utbildning, tidslängden och konkurrensklausulens geografiska 
utsträckning. I de flesta tvister aktualiseras flera nämnda faktorer och det är 
ibland svårt att utläsa vilken tyngd som vart och ett ges. 
 
I brist på tydlig lagstiftning är det sammanfattningsvis nödvändigt, praxis 
mångfald till trots, att söka ledning från domstolarnas avgörande när det 
handlar om konkurrensklausulers giltighet. Det är från domskälen som man 
finner tendenser till förändring. I rättspraxis mellan åren 1976-2001 går det 
tydligt att utläsa den betydelse domstolen lägger vid 1969 års 
överenskommelse.91 Huruvida överenskommelsen varit direkt tillämplig 
eller ej har inte spelat någon roll och AD har utifrån skälighetsbedömningen 
i 38 § AvtL godkänt konkurrensklausuler tillsammans med viten i båda fall. 
Denna företeelse gör att överenskommelsen till synes har använts som 
allmän måttstock och att man velat spegla det på arbetsmarknaden ”rådande 
synsättet”92. Jag tycker mig dock se att domstolen efter 2001 inte lägger 
samma vikt, i domskälen, vid 1969 överenskommelse och att de 
begränsningar som denna ger uttryck för har suddats ut.  
 
Inledningsvis nämnde jag att arbetsrätten så som den ser ut idag, framgår av 
regleringar som sträcker sig långt tillbaka i tiden. Det var industrialismens 
utbredning som till en början fick oss att se över äldre regelsystem och som 
småningom mynnade i det fria tjänsteavtalet. Den arbetsrättsliga 
diskussionen och debatten har i stort alltid kommit att handla om 
avvägningen mellan ekonomisk effektivitet och social välfärd samt mellan 
avtalsfrihet och skyddet för etablerad position. Jag talade vidare om 
normativa grundmönster och dragkampen mellan arbetsrättens innehåll och 
reglering. Ett normativt mönster som utgångspunkt inom arbetsrätten 
belyser rättsreglernas förbindelser med de underliggande normerna i 
samhället. Skyddet för etablerad position, som handlar om hur relationer 
mellan människor bör vara beskaffade har till viss del genom AD:s praxis 
fått ge vika för det marknadsfunktionella mönstret, som i sig utgörs av det 
fria avtalet. Utvecklingen av arbetsrätten under det senaste decenniet kan 
dock beskrivas som en konstant rörelse i det normativa kraftfältet där de två 
polerna, skydd för etablerad position och den marknadsfunktionella, inom 
de båda rättsområdena, rört sig parallellt.93 Att polen skyddet för etablerad 
position både stärkts och försvagats under 1980- och 90- talet påvisar även 
att de båda polerna påverkas av en stark politisk laddning där 
socialdemokratiska och borgerliga ideologier har styrt dragningskraften från 
gång till annan. 
 
Klart framgår det att vår yrkesstruktur förändras och gamla yrken och 
arbetsformer har fått ge vika för nya. Därför är det, kring diskussionen kring 
reglering av den specifika kunskapen av stor vikt att blicka tillbaka 
                                                
91 Se bl.a. AD 1992 nr 99.  
92 Se AD 2001 nr 91. 
93 A, Christensen, Skydd för etablerad position- ett normativt grundmönster, artikel ut TfR 
4/96, sid 50. 
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historiskt för att förstå den samhälleliga förändring som vi idag står inför. 
Det kan vidare konstateras att kunskapssamhället, där värdet och kunskapen 
ligger hos de anställda har inneburit nya företagsstrukturer och förändrat den 
klassiska arbetsgivar- och arbetstagarmodellen. Tidigare, och i viss mån 
fortfarande, grundas arbetsrätten på motsatsförhållandet och svarar inte mot 
det faktiska förhållandet i företaget. Maktpositionerna på arbetsmarknaden 
har förändrats. 
 
Jag finner att den grundläggande intressekonflikten består i arbetsgivarens 
önskan att hålla kvar kunskapen inom företaget, även efter det att den 
anställde lämnat verksamheten, och arbetstagarens vilja att bäst utnyttja sin 
kunskap på arbetsmarknaden för att fritt tillgodose sina egna behov. Vidare 
består konflikten i att kunskapen inom företaget blivit alltmer central då 
arbetets förutsättningar förändrats i den bemärkelse att företag med 
humankapital som största tillgång i hög grad blir beroende av sin personal.  
 
Det är inte svårt att förstå att den samlade kunskapens betydelse (know-
how) därför har medfört att kunskapsföretag utvecklat skilda metoder för att 
kvarhålla sina s.k. nyckelpersoner inte sällan i form av konkurrensklausuler. 
Men frågan är om det är rätt väg att gå? Får konkurrensklausulen rätt 
genomslag? Kanske finns det andra metoder av icke rättslig karaktär såsom 
kompetensutveckling inom företaget, personalägande i aktier eller optioner, 
kanske t.o.m. i kombination med förmånliga anställningsförhållanden.  
 
En avgörande dom som kom att få en viktig betydelse är AD 2013 nr 24 
(marknadschefen på factoringbolaget). Här fokuserades det på själva 
förhandlingstillfället när konkurrensklausulen ingicks och avvägningen kom 
att handla om parternas inbördes förhållande och styrka. Avgörandet bör 
leda till att arbetsgivare som behöver konkurrensklausuler i större 
utsträckning förhandlar mer uttömmande vid avtalets ingående, erbjuder 
ersättning och begränsar klausulerna till egna kunder. Arbetssökande som 
inte motsätter sig detta och som är medveten om reglerna vid 
förhandlingstillfället får fördelen av att det används en giltig lydelse från 
början. Däremot kanske andra konkurrensbenägna arbetssökanden avstår 
anställningen. Ett ytterligare steg vore att i skälighetsprövningen utreda om 
arbetstagaren och arbetsgivaren i realiteten förhandlat om klausulen. Jag 
anser det viktigt att det framgår att arbetstagaren varit medveten om vad 
denne ingick för avtal och vad själva konkurrensklausulen innebar. Detta 
uppnås främst genom tydlighet vid förhandlingstillfället. 
 
Angående den inledande frågan om en konkurrensklausul är berättigad eller 
inte har jag valt att se konkurrensklausuler som ett avtalsinstrument avsett 
för omfördelning av risker. Härvidlag måste man även betrakta 
arbetsgivarens anställningsförfarande som ett risktagande då denne även 
denne drar på sig förpliktelser. En arbetsgivare som investerar stora belopp i 
forskning och utveckling måste kunna skydda det hemliga know-how som 
uppstår, i synnerhet då hemligheten ej kan patenteras eller skyddas av dylik 
registrering. Huvuduppgiften för konkurrensklausulen bör vara att verka så 
effektivt som möjligt och därför, inom ramen för det marknadsekonomiska 
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systemet, vilket bygger på avtalsfrihetens princip, underlätta den fria 
rörligheten av varor och tjänster. Understödjer klausulerna denna uppgift? 
Är det rimligt att hindra en anställd från att fritt röra sig på arbetsmarknaden 
och utöva sin yrkesverksamhet? Frågan är om konkurrensklausuler 
verkligen underlättar och effektiviserar marknaden? Svaret på frågan är 
egentligen vilket perspektiv man väljer att se det ifrån. Oavsett hur 
konkurrensklausuler påverkar samhällsekonomin så kan de innebära en 
betydande inskränkning i arbetstagarens möjligheter att försörja sig. 
Samtidigt är det ett betydelsefullt verktyg för arbetsgivaren som avser att 
skydda sin verksamhet. Är det rimligt att arbetsgivaren när som helst kan gå 
miste om värdefull kunskap som dessutom kan gagna konkurrenten? 
Berättigandet ligger naturligtvis i en god balans mellan anställdas intressen 
och i företagens verksamhetsintresse.  
 
Det bör även nämnas de svårigheter den förpliktade inte sällan har att 
identifiera klausulen samt att tolka och värdera dess innehåll. Principen om 
rättvisa och skälighet i avtalsförhållande skall därför vägas mot vikten av att 
upprätthålla de grundläggande principerna om avtals bindande verkan samt 
frivilligheten att ingå avtal. Jag anser att avtalsrätten uppvisar en till synes 
hög tolerans gentemot konkurrensklausuler och dess begränsningar. 
Förutom att det ställs upp krav för oskälighet i enlighet med 38 § AvtL ställs 
inga hinder mot bruket av konkurrensklausuler och eftersom jämkning går 
före ogiltighet är det svårt att utifrån avtalsrättslig basis förklara en 
konkurrensklausul ogiltig.  
 
Det framstår vidare närmast som ofrånkomligt i ett modernt samhälle att 
allmänt försöka motverka påtagligt negativa effekter av ekonomisk och 
social karaktär som följer av oinskränkt avtalsfrihet. Eftersom 
konkurrensklausulens syfte är att begränsa de rättigheter som normalt följs 
av dispositiv rätt, står det också klart att ett okontrollerat bruk av sådana 
klausuler i förening med obalans i partsförhållanden lätt leder till 
avtalskonstruktioner som är klart ofördelaktiga för den ena parten. Själva 
berättigandet av klausulen är således starkt förknippat med parternas 
ställning vid förhandlingen. Det kan tyckas att det är arbetsgivaren som 
besitter en större kunskap och att den enskilde arbetstagaren inte alla gånger 
vet vad en konkurrensklausul innebär och när den får användas. Frågan är 
om detta är något som parterna skall avtala om själva utan lagstöd? En 
tydlig materiell regel om konkurrensklausuler skulle onekligen förbättra 
rättsläget.  
 
Som framgått i uppsatsen utgörs den rättsliga regleringen beträffande 
konkurrensklausuler endast av AvtL 36 § och 38 §. Därtill begränsas 
användningsområdet och innehållet genom 1969 års överenskommelse. 
Denna bestämmelse har kommit att spela stor roll när det gäller domstolens 
skälighetsbedömning vid tillämpningen av avtalslagens reglering. Under det 
gångna året (2014) har både svenskt Näringsliv och industriarbetsgivarna 
dock talat om att säga upp avtalet. Man menar att överenskommelsen är 
föråldrad både vad gäller branscher och vilken typ av kunskap som 
omfattas. Efter att ha studerat rättsläget kring konkurrensklausuler och 
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stundtals förvånats över hur 1969 års överenskommelse kommit att få ett så 
stort inflytande som rättskälla i AD:s rättsliga bedömning är jag benägen att 
hålla med.  Även p.g.a. det faktum att överenskommelsen utgörs av ett 
kollektivavtal mellan vissa representanter, och inte kom till genom lag eller 
förarbete, finner jag den till viss del unik. Praxis har emellertid visat att 
denna överenskommelse accepterats långt utanför sitt egentliga 
tillämplighetsområde och, i avsaknad av annat, utgjort en viktig rättskälla 
vid konstaterandet av en konkurrensklausuls giltighet.  
 
Avslutningsvis tror jag att den ständiga pressen på företagen att hävda sig på 
en alltmer globaliserad marknad och samtidigt försöka knyta åt sig de s.k. 
nyckelpersonerna gör att konkurrensklausuler kommer att öka. Min 
uppfattning är emellertid att debatten kring den otillräcklig lagstiftning, som 
också innebar att regeringen år 2000 gav Arbetslivsinstitutet i uppdrag att se 
över den arbetsrättsliga lagstiftningen, men som aldrig genomfördes, även 
på sikt kommer att innebära en ny översyn av rättsläget. Inte minst p.g.a. 
parternas önskan om att själva säga upp överenskommelsen från 1969. Det 
återstår bara att se om lagstiftarens väg blir genom skriftlighetskrav och 
särskilt lagfästa materiella regler för konkurrensklausuler, genom införande 
av ny reglering i lagen om företagshemligheter, genom nya kollektivavtal 
eller möjligen låta domstolarna fortsättningsvis formulera ny rättspraxis i 
takt med att arbetsmarknaden förändras.  
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Bilaga A 
1969 års överenskommelse94 
	  
Överenskommelse 
 
angående begränsning av användningsområdet för och innehållet i s k 
konkurrensklausuler i tjänsteavtal 
 
mellan Svenska Arbetsgivareföreningen samt Svenska 
Industritjänstemannaförbundet, Sveriges Arbetsledareförbund och Sveriges 
Civilingenjörsförbund. 
 
Den höga materiella standarden i Sverige beror på tekniska och 
kommersiella framsteg, som möjliggjort ständigt höjd produktivitet och 
förbättrad marknadsföring. 
 
Kraven på näringslivet avseende snabb produktivitetshöjning och förbättrad 
marknadsföring även framledes är utomordentligt starka. Mot bakgrund 
härav är snabb teknisk och kommersiell utveckling påkallad jämväl i 
framtiden. Medvetna om detta ägnar sig ett växande antal företag åt 
produkt- och metodutveckling samt marknadsanalys och marknadsföring. 
Utvecklingsarbetet, som äger rum under medverkan av företagens anställda, 
leder emellanåt fram till know-how eller därmed jämförbart kunnande, som 
kan vara specifikt för de företag, där arbetet ägt rum. Det förekommer 
likaså, att arbetsgivare genom avtal förvärvar know-how eller därmed 
jämförbart kunnande. 
 
Företag, som utvecklat eller förvärvat kvalificerat kunnande, kan vara 
angelägna om att kunnandet förbehålles de egna arbetsplatserna. Det är av 
vikt för företagen, att deras anställda iakttager lojalitet och ej utåt ger 
spridning åt skyddsvärda företagshemligheter av ovan nämnd art. Detta 
gäller i synnerhet, när hemligheterna ej kan skyddas genom patent eller 
liknande registreringsförfaranden. För flertalet företag utgör 
bestämmelserna om lojalitet och diskretion i avtalen om allmänna 
anställningsvillkor ett tillräckligt skydd för ifrågavarande hemligheter. 
Ibland kan dock skyddet behöva utsträckas genom att företag och anställda 
ingår för längre tid bundet anställningsavtal eller genom att i 
anställningsavtal intages bestämmelse om längre uppsägningstid än vad som 
kan framgå av kollektivavtalens dispositiva uppsägnings- bestämmelser. 
Stundom anser sig emellertid ett företag behöva kräva lojalitet och tystnads- 
plikt av en arbetstagare även under viss tid efter anställningens upphörande. 
När sakliga skäl härför föreligger och när efter anställningstidens slut 
gällande allmän lojalitetsförklaring ej kan anses tillfyllest som skydd, kan 
övervägas att i anställningsavtal mellan företag och arbetstagare med inblick 
                                                
94 Hämtat från http://www.seko.se/Documents/PDF-filer/Vag-ban%20-
%20järnvägsinfrastruktur/Konkurensklausuler.pdf 
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i skyddsvärda hemligheter och möjligheter att utnyttja kunskap därom 
intaga en klausul, enligt vilken arbetstagaren vid visst normerat skadestånd 
förbinder sig att icke under fastställd tid efter anställningens upphörande ta 
befattning med verksamhet, vilken konkurrerar med företaget 
(konkurrensklausul) . 
 
Gentemot ett enskilt företags intresse att i vissa fall binda sina anställda med 
konkurrens- klausuler kan dock anföras, att det för arbetstagarna liksom 
även för näringslivet i stort kan vara betydelsefullt, att de anställda har frihet 
att ta anställning där de bäst kan utnyttja utbildning, yrkeserfarenhet och 
specialkunskaper. Det framstår även som angeläget, att arbets- tagare, som 
skaffat sig specialutbildning och erfarenhet inom visst område, får tillfälle 
att hos andra arbetsgivare tillgodogöra sig kunskaper inom samma område 
och att där skaffa sig vidgad erfarenhet och kunskap. 
 
Mot bakgrund av ovan intagna överväganden förklarar Svenska 
Arbetsgivareföreningen (SAF) samt Svenska Industritjänstemannaförbundet 
(SIF), Sveriges Arbetsledareförbund (SALF) och Sveriges 
Civilingenjörsförbund (CF) sig vara ense om följande såvitt avser frågor om 
konkurrensklausulers användningsområde och innehåll samt om 
handläggningen av 
	  	  
spörsmål rörande konkurrensklausuler, allt i den mån sagda frågor berör 
anställda, vilka är medlemmar av arbetstagarorganisationerna. 
 
SAF rekommenderar anslutna arbetsgivareförbund att godkänna avtalet 
såsom kollektivavtal med SIF/SALF/CF gemensamt. Har 
arbetsgivareförbund förklarat sig berett att göra detta, förbinder sig 
SIF/SALF/CF att sluta sådant avtal. 
 
Användningsområde 
 
1. Konkurrensklausuler bör ifrågasättas blott hos sådana 
arbetsgivare, som är beroende av självständig produkt- eller 
metodutveckling och som genom utvecklingsarbete av angivet slag skaffar 
sig tillverkningshemligheter eller därmed jämförbart företagsspecifikt kun- 
nande, vars yppande för konkurrenter skulle kunna medföra påtagligt men. 
Lika med så- dana arbetsgivare skall anses företag, som genom avtal 
förvärvat tillverkningshemligheter etc. 
 
Konkurrensklausuler bör vidare ifrågakomma blott för arbetstagare, som 
under anställningen få kännedom om tillverkningshemligheter eller därmed 
jämförbart kunnande och som genom utbildning eller erfarenhet har 
möjlighet att göra bruk av denna kännedom. 
 
Anmärkning 
under förhandlingarna rörande förevarande överenskommelse uppkom 
frågan, huruvida för- säljare eller kameral personal enligt 
överenskommelsen kunde bindas av konkurrensklausuler. 
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Tjänstemannaparten meddelade, att så kunde ske, under förutsättning att de i 
överenskommelsens punkt 1 intagna förutsättningarna vore uppfyllda. 
 
2. Vid avgörande av fråga, huruvida konkurrensklausul bör 
intagas i tjänsteavtalet för viss arbetstagare, samt vid fastställande av 
klausulens innehåll bör hänsyn tagas till å ena sidan vikten av det intresse, 
som arbetsgivaren önskar skydda, och å andra sidan arbetstagarens intresse 
av att fritt kunna utnyttja sin arbetskraft. Med hänsyn härtill bör frågan om 
införande av konkurrensklausul i tjänsteavtal prövas i varje enskilt fall. 
 
Anställer företag, som förvärvat know-how eller därmed jämförligt 
kunnande person, som ej uppnått 27 års ålder och som vid 
anställningstillfället är nyutexaminerad från undervisningsanstalt och fattas 
därvid beslut om att binda den anställde med konkurrensklausul, bör 
klausulen i normalfallet erhålla sådan utformning, att den erhåller verkan 
blott i det fallet, att anställningen upphör, sedan den varat i mer än sex 
månader. 
 
Innehåll 
 
3 Den tid efter anställnings upphörande, under vilken den 
anställde skall vara förhindrad att befatta sig med verksamhet, vilken 
konkurrerar med arbetsgivaren, (bindningstiden) skall ej vara längre än den 
beräknade livslängden för arbetsgivarens skyddsvärda know-how eller 
därmed jämförbara kunnande. Med hänsyn till arbetstagarens intresse av att 
fritt kunna disponera över sin arbetskraft bör dock bindningstiden i 
normalfallet ej överstiga 24 månader eller, om ovan nämnda livslängd är 
kort 12 månader. 
 
4. Normerat skadestånd bör sättas i rimlig relation till 
arbetstagarens lön. I allmänhet torde ett skadeståndsbelopp motsvarande sex 
genomsnittliga månadsinkomster utgöra tillräckligt skydd för 
konkurrensförbudet. 
  
Med genomsnittlig månadsinkomst avses här genomsnittet av de belopp, 
som arbetstagaren per månad uppburit som fast lön, provision, tantiem etc 
under sista anställningsåret. Vid uträknandet av den genomsnittliga 
månadsinkomsten skall hänsyn tagas endast till tid, under vilken 
arbetstagaren i normal omfattning utfört arbete för arbetsgivarens räkning. 
 
5. I övrigt bör konkurrensklausul utformas i överensstämmelse 
med vid denna överenskommelse fogad bilaga. 
 
Underrättelse om konkurrensklausul 
 
6. Införes konkurrensklausul i tjänsteavtal för arbetstagare, som 
är medlem av SIF, SALF eller CF, skall arbetsgivaren ofördröjligen 
underrätta vederbörande klubb om detta. 
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Anmärkning 
I den mån klubb saknas, avses här och i det följande lokal representant för 
vederbörande arbetstagarorganisation. 
 
Regelbunden genomgång av beståndet av konkurrensklausuler 
 
7. Varje företag med en eller flera anställda, i vilkas tjänsteavtal 
konkurrensklausuler intagits, skall vid ordinarie lönerevisionsdatum 
vartannat år med början år 1971 till berörda lokala SIF-, SALF- och CF-
klubbar överlämna förteckning över alltjämt gällande konkurrensklausuler 
avseende SIF-, SALF resp CF-medlemmar. Innan listorna uppgöres, skall 
man inom företaget överväga, om och i vad mån klausulerna alltjämt är 
påkallade. Förteckningarna kan även upptaga anställda, för vilka 
konkurrensklausuler anses böra införas eller skärpas men med vilka 
företaget ännu ej träffat överenskommelse härom. 
 
Om avlämnad lista icke upptager anställd, som enligt vad senast meddelats 
berörda klubb är bunden av konkurrensklausul, eller om företaget helt och 
hållet underlåter att till klub- ben överlämna förteckning över gällande 
konkurrensklausuler, förlorar ifrågavarande klausul(er) sin giltighet, därest 
företaget underlåter att vidtaga rättelse inom en vecka från det klubben 
påpekade underlåtenheten för företaget. 
 
Förhandlingsordning 
 
8. Har konkurrensklausul införts i visst tjänsteavtal och uppstår 
oenighet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren rörande frågan, huruvida 
klausulen alltjämt år påkallad, eller rörande klausulens innehåll eller 
tillämpning, skall tvisten behandlas vid lokal förhandling i enlighet med 
föreskrifterna i huvudavtalen mellan å ena sidan SAF och å andra sidan SIF 
resp SALF. Uppstår oenighet mellan arbetsgivare och arbetstagare ifråga om 
införande under bestående anställning av konkurrensklausul i tjänsteavtalet 
eller i fråga om klausulens innehåll, skall tvisten likaså behandlas vid lokal 
förhandling enligt nyss nämnda huvudavtal. 
 
I övrigt gäller ifråga om lokal förhandling och ärendets fullföljande i central 
förhandling vad som stadgas i vederbörande huvudavtal. 
 
CF medlemmar skall, såvitt avser förhandlingsordningen enligt ovan, anses 
falla under huvudavtalet SAF/SIF. 
	  	  
Uppnås ej heller vid central förhandling enighet, kan tvisten hänskjutas till 
nedan angiven skiljenämnd för avgörande. Tvisten skall hänskjutas till 
nämnden inom tre månader från den dag, då den centrala förhandlingen 
enligt huvudavtalet anses avslutad, vid äventyr att vederbörande anspråk 
eljest preskriberas. 
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Skiljenämnd 
 
9. Den i punkt 8 ovan nämnda skiljenämnden skall bestå av 
ordförande och fyra ledamöter jämte suppleanter. 
 
Ordföranden och suppleanten för honom utses genom enhälligt beslut av 
SAF, SIF, SALF och CF gemensamt för tre år åt gången. 
 
Två ledamöter och suppleanter för dem utses av SAF. 
 
Två ledamöter och suppleanter för dem utses genom enhälligt beslut av SIF, 
SALF och CF gemensamt. 
 
Nämnden är beslutsför endast om den är fulltalig. 
 
Varje ledamot (resp suppleant i förekommande fall) äger en röst. Såsom 
nämndens beslut gäller den mening, varom flertalet förenar sig. 
 
De med ordförandens resp hans suppleants deltagande i nämndens 
verksamhet förenade kostnaderna skall bäras av organisationerna 
gemensamt, varvid SAF svarar för hälften samt SIF, SALF och CF 
gemensamt för återstoden. De kostnader, som uppkommer till följd av 
ledamots (suppleants) deltagande i nämndens verksamhet, skall bäras av 
organisation, som utsett ledamoten (suppleanten). 
 
För nämndens verksamhet skall i övrigt i tillämpliga delar gälla lagen om 
skiljemän. 
 
Överenskommelsens giltighetstid 
 
10. Mellan SAF samt SIF, SALF och CF gäller denna 
överenskommelse fr o m den 1 januari 1971 och tills vidare med ett års 
uppsägningstid. Överenskommelsen må dock ej genom uppsägning bringas 
att upphöra förrän fr o m den 1 april 1975. Om någon av de avtalsslutande 
parterna uppsäger avtalet, skall det efter uppsägningstidens utgång anses ha 
upphört att gälla även för de återstående parterna, därest ej annat 
överenskommes dem emellan. 
 
Anmärkning 
Under förhandlingarna rörande förevarande överenskommelse nåddes 
enighet om att överenskommelsen skulle träda i kraft först den 1 januari 
1971, detta för att underlätta för företagen att anpassa sina rutiner. Man var 
emellertid ense om att det vore ett gemensamt önskemål, att de materiella 
reglerna om möjligt började tillämpas redan under år 1970. 
Stockholm den 14 december 1969 
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Bilaga 
 
 
Formulär till konkurrensklausul att intagas i tjänsteavtal 
 
1. Den anställde må icke under en tid av ……. månader, räknat 
från anställningens upphörande, 
 
a) taga anställning inom sådant verksamhetsområde hos med 
arbetsgivaren konkurrerande företag, att detta kan tänkas komma att utnyttja 
företagshemligheter, varom den anställde erhållit kännedom hos 
arbetsgivaren, eller 
 
b) ingå såsom delägare i sådant företag eller på annat sätt bistå 
sådant företag med råd eller dåd, eller 
 
c) själv eller genom annan starta eller driva med arbetsgivaren 
konkurrerande verksamhet. Har det konkurrerande företaget två eller flera 
verksamhetsområden inom ort, där anställning ifrågasättes, skall samtliga 
beaktas vid tillämpningen av stycke a) ovan. 
 
Konkurrensförbudet gäller ej i följande fall: 
 
a) När arbetsgivaren sagt upp anställningsavtalet. När 
arbetsgivarens uppsägning föranletts av avtalsbrott från den anställdes sida, 
gäller dock konkurrensförbudet. 
b) När den anställde sagt upp anställningen och detta föranletts 
av avtalsbrott från arbets- givarens sida. 
 
Med avtalsbrott förstås sådan åtgärd eller underlåtenhet, som ger motparten 
rätt att häva anställningsavtalet med omedelbar verkan. 
 
2. Om tjänsteavtalet upphör att gälla efter uppsägning på annan 
grund än pensionering, är arbetsgivaren pliktig att som ersättning för den 
olägenhet, som gällande konkurrensförbud innebär för den anställde, till den 
anställde per månad utbetala skillnaden mellan den an- ställdes 
arbetsinkomst hos arbetsgivaren vid anställningens upphörande och den 
(lägre) inkomst, som den anställde därefter intjänar i ny förvärvsverksamhet. 
Ersättningen skall dock icke överstiga 60 % av månadsinkomsten från 
arbetsgivaren vid anställningens upp- hörande och ej heller utgå för längre 
tid än den period, under vilken konkurrensförbudet gäller. För fastställande 
av ersättningsbeloppet är den anställde skyldig att fortlöpande hålla 
arbetsgivaren underrättad om storleken av sina inkomster i ny 
förvärvsverksamhet. 
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Ersättning enligt ovan utgår först fr o m den dag, då arbetsgivaren genom 
rekommenderat brev erhållit del av den anställdes framställning därom. 
 
Om den anställde avskedas på grund av grovt avtalsbrott, kan arbetsgivaren 
efter hörande av sitt arbetsgivarförbund och av arbetstagarorganisation, som 
den anställde må tillhöra (SIF, SALF resp CF), helt eller delvis draga in 
förmånen av ersättning enligt ovan. 
 
3. Arbetsgivaren kan genom meddelande till den anställde befria 
denne från skyldigheten att iakttaga konkurrensförbudet, varvid 
arbetsgivarens ersättningsskyldighet enligt punkt 2 ovan upphör. 
  
Vid tillämpningen härav märkes dock följande: 
Meddelar den anställde arbetsgivaren, att han överväger att sluta sin 
anställning, skall arbetsgivaren, om den anställde så begär, inom en vecka 
meddela, huruvida och i vad mån arbetsgivaren avser att låta 
konkurrensklausulen äga giltighet. Ett sådant meddelande får ej ensidigt 
ändras av arbetsgivaren, förrän tolv månader förflutit från det meddelandet 
lämna- des. 
 
4. Om den anställde avsiktligt eller genom grov vårdslöshet 
överträder konkurrensförbudet, är han skyldig att för varje gång så sker till 
arbetsgivaren utgiva normerat skadestånd med ett belopp motsvarande…… 
x den anställdes genomsnittliga månadsinkomst från arbets- givaren. Med 
den anställdes genomsnittliga månadsinkomst förstås genomsnittet av de 
belopp, som den anställde per månad uppburit som fast lön, provision, 
tantiem etc under sista anställningsåret. 
 
Vid uträknandet av den genomsnittliga månadsinkomsten skall hänsyn tagas 
endast till tid, under vilken den anställde i normal omfattning utfört arbete 
för arbetsgivarens räkning. 
 
Om det med hänsyn till den anställdes ringa skuld, arbetsgivarens 
förhållande i avseende å tvistens uppkomst eller omständigheterna i övrigt 
finnes skäligt, må skadeståndets belopp nedsättas; fullständig befrielse från 
skadeståndsskyldighet må ock äga rum. 
 
Anmärkning 
Har den anställde brutit konkurrensförbudet genom att taga anställning hos 
konkurrerande företag, kan, såsom framgår av det ovanstående, normerat 
skadestånd utkrävas av honom. 
 
Den omständigheten, att den anställde sedan förhållandet påtalats fortsätter 
sin anställning hos det konkurrerande företaget, skall ej anses innebära ny 
överträdelse av denna konkurrens- klausul. 
5. Uppstår oenighet mellan arbetsgivaren och den anställde med 
avseende på fråga, som regleras i denna konkurrensklausul, skall tvisten 
handläggas i den ordning, som stadgas i överenskommelsen den 14 
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december 1969 mellan Svenska Arbetsgivareföreningen samt Svenska 
Industritjänstemannaförbundet, Sveriges Arbetsledareförbund och Sveriges 
Civilingenjörsförbund angående begränsning av användningsområdet för 
och innehållet i s k konkurrensklausuler i tjänsteavtal. 
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